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1 JOHDANTO  
 
 
Maamme väestön ikärakenteesta ja työelämän vaativuudesta johtuvista syistä hyvistä 
työntekijöistä kiinnipitäminen on yrityksille ja organisaatioille entistä tärkeämpää. Työ-
ikäisen väestön nopean vähenemisen myötä puute osaavasta henkilöstöstä tulee 
olemaan sekä laadullista että määrällistä. Tänä päivänä sitoutuneiden työntekijöiden 
tarve onkin merkittävä sekä korkean osaamisen että kasvavilla suorittavan työn toi-
mialoilla ja ammattiryhmissä, jonne on muodostumassa huomattavia työvoimaka-
peikkoja. Työvoimakapeikkoaloilla työvoiman kysyntä kasvaa nopeasti ja rekrytointi-
vaikeudet ovat todellisia. (Lampikoski 2005, 9-10.) 
 
Tutkimuksen toimeksiantaja on kiinteistö- ja toimitilapalveluita tarjoava ISS Palvelut 
Oy. Tutkimusaihe on hyvin ajankohtainen, sillä Elinkeinoelämän keskusliitto EK:n 
toteuttaman ennakointihankkeen näkemyksen mukaan kiinteistöpalvelualan kansain-
välistyminen on vahvaa ja se ilmenee sekä asiakas- että henkilöstöpuolella. Koska 
kansainvälistyminen luo mahdollisuuden kasvuun ja menestykseen, on sillä vahva 
vaikutus alan toimintaan sekä tulevaisuuden tarpeisiin ja haasteisiin. Henkilöstöval-
taisena alana menestymiseen tarvitaan monipuolisesti ammattitaitoinen ja joustava 
henkilöstö, niinpä kiinteistöpalvelualan tulevaisuuden kriittisiä haasteita ovat alan 
heikko vetovoima, leimautuminen matalapalkka-alaksi sekä riittämätön sitoutuminen. 
Laadukkaan ja monipuolisen koulutuksen sekä osaamisyhdistelmien nähdään kuiten-
kin auttavan alan houkuttelevuuden lisäämisessä. Houkuttelevuus kasvattaa myös 
alan ammattiylpeyttä. Kansainvälistymisen myötä maahanmuuttajien osuus työvoi-
masta kasvaa. (Elinkeinoelämän keskusliitto EK 2006, 32–33.) Tutkija on työskennel-
lyt toimeksiantajan palveluksessa kuuden vuoden ajan siivouspalveluiden esimiesteh-
tävissä ja huomannut työvoiman saatavuuteen liittyvien haasteiden voimistuvan vuosi 
vuodelta. Samaan aikaan maahanmuuttajataustaisten työntekijöiden osuus on kas-
vanut. Tulevaisuudessa alalla menestymisen voikin ratkaista työnantajien kyky työllis-
tää maahanmuuttajia sekä onnistuminen heidän työhön sitoutumisen tukemisessa.  
 
Alan haasteisiin vastaten opinnäytetyönä toteutettavan tutkimuksen tutkimustehtävä-
nä on selvittää kiinteistöpalvelualalla työskentelevien maahanmuuttajien työhön sitou-
tumisen muodostumiseen vaikuttavia tekijöitä. Tutkimustehtävään haetaan vastauk-
sia kahden tutkimuskysymyksen kautta: 
 
”Maahanmuuttajien kiinteistöpalvelualalle työllistymistä edesauttavat tekijät”. 
”Maahanmuuttajien työhön sitoutumisen tukeminen”. 
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Työllistymisen yhteys työhön sitoutumiseen perustuu aikaisempiin tutkimuksiin, joiden 
mukaan kohderyhmän työllistymisen taustalla olevat tekijät liittyvät myös heidän hen-
kilökohtaisiin yksilöpiirteisiin ja voivat sitä kautta vaikuttaa työhön sitoutumisen muo-
dostumiseen. 
 
Tutkimus on laadullinen tapaustutkimus, jonka tutkimusmenetelmänä on käytetty 
teemahaastattelua. Se on toteutettu haastattelemalla 11 toimeksiantajan palveluk-
sessa työskentelevää maahanmuuttajaa Kuopiossa, Siilinjärvellä ja Varkaudessa. 
Kaikki tutkimukseen osallistuneet toimivat siivoustyössä ja kyseinen työ on heille 
pääelinkeino.  
 
Sitoutumista erityisesti työympäristössä on tutkittu kansainvälisesti runsaasti eri nä-
kökulmista lähestyen. Maahanmuuttajien integroitumista eli kotoutumista Suomeen ja 
erityisesti heidän asemaansa maamme työmarkkinoilla on tarkasteltu eri toimijoiden 
tahoilta 1990-luvun alkupuolelta alkaen monipuolisesti. Maahanmuuttajien työmarkki-
na-asemaa käsittelevissä tutkimuksissa on huomioitu myös yhteys kiinteistöpalvelu-
alaan. Sen sijaan maahanmuuttajien työhön sitoutumista ja erityisesti kiinteistöpalve-
lualalla ei ole tutkittu aikaisemmin. Tämä tutkimus toteutetaan niin, että sen tulokset 
soveltuvat kaikkien kiinteistöpalvelualan työnantajaosapuolien käyttöön. Tulosten 
kautta saadaan uutta tietoa niille alan työnantajille, jotka ovat kiinnostuneita työllistä-
mään ja ylläpitämään työsuhdetta maahanmuuttajiin.  
 
Tutkimuksen lähdeaineistona on käytetty sekä kansainvälisiä että kotimaisia tutki-
muksia ja kirjallisuutta. Teoreettisena johtoajatuksena on toiminut Steersin (1977, 47) 
organisaatiositoutumisen taustat ja seuraukset -malli. Mallia on hyödynnetty teema-
haastattelun rakenteessa sekä tulosten analysoinnissa. Johtopäätökset on muodos-
tettu työn teoreettista viitekehystä hyödyntäen.   
 
Raportti muodostuu kolmesta osa-alueesta, jotka ovat konteksti, teoreettinen viiteke-
hys ja empiirinen osa. Konteksti koostuu kiinteistöpalvelualasta sekä maahanmuutta-
jista. Maahanmuuttajista tarkastellaan erityisesti heidän asemaa työmarkkinoilla ja 
yhteyttä kiinteistöpalvelualaan. Teoreettinen viitekehys muodostuu työhön sitoutumi-
sen ja siihen läheisesti liittyvien käsitteiden ja prosessien tarkastelusta. Tutkimuksen 
empiirinen osa kuvaa tutkimusmenetelmän ja tutkimuksen toteutuksen sekä esittelee 
tutkimustulokset ja niiden pohjalta tehdyt johtopäätökset. Työn lopussa olevassa 
pohdinnassa arvioidaan tutkimuksen hyödynnettävyyttä, luotettavuutta sekä tarkastel-
laan jatkotutkimusmahdollisuuksia.    
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1.1 Tutkimuksen kohdeympäristö 
 
Opinnäytetyön toimeksiantaja ISS Palvelut Oy tuottaa henkilöstövaltaisia tukipalvelui-
ta yksityisille yrityksille ja yhteisöille sekä julkiselle sektorille. Yritys on Suomen kol-
manneksi suurin yksityinen työnantaja ja johtava kiinteistö- ja toimitilapalveluyritys. 
(ISS Palvelut Oy 2013.) Työ- ja elinkeinotoimiston (2012) luokittelun mukaan kiinteis-
töpalveluihin kuuluvat mm. kiinteistöjen turvapalvelut, kiinteistönhoito, siivouspalvelut, 
tekniset LVISKA palvelut sekä toimitilapalvelut. Tutkimuksen kohdeyritys keskittyy 
kiinteistön ylläpitoon, siivoukseen, turvallisuus- ja ruokailupalveluihin sekä tukipalve-
luihin ja kokonaispalveluratkaisuihin. Toimitilapalvelut ja tukipalvelut ovat toisiinsa 
rinnastettavissa olevia termejä. Yritys tarjoaa palveluita sekä yksittäisinä että niistä 
rakennettuina, asiakaskohtaisina kokonaispalveluratkaisuina, jotka tukevat asiakkaan 
mahdollisuutta keskittyä omaan ydinosaamiseensa. (ISS Palvelut Oy 2010, 10–22; 
2013.) 
 
ISS Palvelut Oy on osa ISS-konsernia, joka toimii kansainvälisesti yli 50 maassa. 
Suomessa yrityksellä on noin 12 000 työntekijää, yli 340 paikkakunnalla kautta maan 
ja yrityksen liikevaihto oli vuonna 2011 558 miljoonaa euroa. Osana isoa konsernia ja 
samalla laajasti maahan levinneenä yrityksen toiminnassa yhdistyvät korkeatasoinen 
valtakunnallinen osaaminen sekä hyvä paikallisasiantuntemus. Yrityksen toiminnan 
lähtökohtana on, että yhteistyö ISS Palveluiden kanssa on asiakkaan näkökulmasta 
aina ammattitaitoista, tuloksellista ja luotettavaa. Vuorovaikutus ja asiakkaan tarpei-
den kuuntelu ovat palvelun lähtökohtana. Palveluyritys lupaa sitoutua pitkäaikaiseen 
yhteistyöhön kehittämällä omaa toimintaansa yhdessä asiakkaiden ja alan asiantunti-
joiden kanssa niin, että toiminta tukee asiakkaan ydintoimintaa parhaalla mahdollisel-
la tavalla. (ISS Palvelut Oy 2010, 10–22; 2013.)  
 
Kiinteistöpalveluala on toimialana Suomessa nopeimmin kasvanut liike-elämän 
palvelusektori, jonka vuotuinen liikevaihto oli vuonna 2009 kolme miljardia euroa (ISS 
Palvelut Oy 2010). Kiinteistöpalvelualan yleisenä kehityssuuntana on monimuotois-
tuminen, mikä lisää uudentyyppisten palveluiden kysyntää. Taustalla vaikuttaa toimiti-
lojen käyttäjien halu ja tarve keskittyä omaan ydintoimintaansa. (Invest in Finland 
2006, 5.) Palveluiden monimuotoistumisen myötä ala on kasvava työllistäjä; kiinteis-
töjen ylläpidon välitön työllistävyys yksityisellä sektorilla on 75 000 henkilöä. Kiinteis-
töpalvelualan yritysten työntekijämäärä on kaksinkertaistunut 1990-luvun alun laman 
jälkeen, kun kiinteistökannan kerrosala on samassa ajassa kasvanut vain viidennek-
sellä. Suurin osa työntekijämäärän lisäyksestä on tullut muilta toimialoilta ja julkiselta 
sektorilta, joka on ulkoistanut työtehtäviä kiinteistöpalvelualan yritysten hoidettaviksi. 
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(Kiinteistöpalvelut ry, 2012.) Palveluiden ulkoistamisella tarkoitetaan jonkin toiminnon 
tai palvelun ostamista toisen yrityksen tuottamana, sen sijaan, että sen tekisi yrityk-
sen oma työntekijä. Tyypillisimpiä, lisääntyvissä määrin ulkoistettavia kiinteistöpalve-
lualan tehtäviä ovat siivous- ja turvallisuuspalvelut ja erilaiset käyttäjäpalvelut, esim. 
puhelinvaihde ja aulapalvelu. (ISS Palvelut Oy 2010.) 
 
Kiinteistöpalvelualan yrityksiä on Suomessa noin kuusi tuhatta, joista 85–95 % työllis-
tää alle viisi työntekijää. Pienten yritysten suuresta lukumäärästä huolimatta valtaosa 
palvelutoiminnasta on keskittynyt suurille yrityksille. Kiinteistöpalveluiden johtavia 
yrityksiä ovat ISS Palvelut Oy, SOL Palvelut Oy, RTK Palvelu Oy ja Lassila & Ti-
kanoja Oyj. Nämä yritykset tähtäävät pääsääntöisesti yritysasiakkuuksiin ja laajem-
piin palvelukokonaisuuksiin, kun vastaavasti pienet yritykset ovat suuntautuneet ku-
luttaja- ja kotitalousasiakkuuksiin tarjoamalla mm. kodinhoito- ja kotisiivouspalveluita. 
(Invest in Finland 2006, 8-9.) 
 
Elinkeinoelämän keskusliitto EK toteutti vuosina 2004–2006 ennakointihankkeen, 
jonka tavoitteena oli ennakoida yksityisellä palvelusektorilla tapahtuvia muutoksia, 
tulevaisuuden toimintaympäristöä ja niiden mukanaan tuomia osaamisvaatimuksia 
vuoteen 2020 mennessä. Hanke määritteli kiinteistöpalvelualan vision vuodelle 2020 
seuraavasti: ”Kiinteistöpalvelut on arvostettu, monipuolinen ja kansainvälinen ala. 
Alalla asiakkuus perustuu kumppanuuteen, ja palvelukonseptit ovat asiakaslähtöisesti 
kokonaisvaltaisia tai yksilöllisiä. Yrityksillä on joustavat resurssit ja henkilöstö on mo-
nipuolisesti ammattitaitoista.” Ennakointihanke näkee ikääntymisen vaikuttavan kiin-
teistöpalvelualan tulevaisuuteen väestön ja kiinteistöjen vanhenemisena, asiakkaan 
henkilökunnan vanhenemisena sekä kiinteistöpalvelualan yritysten oman henkilökun-
nan vanhenemisena. Uhkaskenaariona on, että työntekijöitä ei tulevaisuudessa ole. 





2 MAAHANMUUTTAJAT SUOMEN TYÖVOIMARESERVINÄ 
 
 
Maahanmuuttajalla tai maastamuuttajalla tarkoitetaan yleiskäsitteenä pysyvästi tai 
vähintään vuodeksi maasta toiseen muuttavaa henkilöä. Myös maahanmuuttajien 
lapset luokitellaan usein tähän ryhmään, vaikka he olisivatkin syntyneet uudessa ko-
timaassaan. Ennen maahanmuuttaja-termin yleistymistä käytettiin nimitystä siirtolai-
nen. Maahanmuutto on siirtolaisuutta silloin, kun henkilö muuttaa toiseen maahan 
vapaaehtoisesti. Myös paluumuutto perustuu vapaaehtoisuuteen. Suomessa paluu-
muuttajalla tarkoitetaan nykyistä tai entistä Suomen kansalaista, joka palaa Suo-
meen, sekä entisen Neuvostoliiton alueelta peräisin olevia henkilöitä kuten inkerin-
suomalaisia, joilla on suomalainen syntyperä. Suomalainen syntyperä tarkoittaa, että 
hakijan isovanhemmista vähintään kahden täytyy olla kansallisuudeltaan suomalai-
sia. (Trux 2000a, 343–344; Maahanmuuttovirasto 2012.) 
 
Siirtolaisuudesta ja paluumuutosta poiketen maahanmuutto voi olla olosuhteiden pa-
kosta tapahtuvaa muuttoa. Pakolaisena maahan muuttava on henkilö, jolla on perus-
tellusti aihetta pelätä joutuvansa vainotuksi alkuperän, uskonnon, kansallisuuden, 
tiettyyn yhteiskunnalliseen ryhmään kuulumisen tai poliittisen mielipiteen vuoksi. Pa-
kolaisaseman saa henkilö, jolle jokin valtio antaa turvapaikan tai jonka Yhdistyneiden 
kansakuntien pakolaisasiain päävaltuutettu eli UNHCR (United Nations High Com-
missioner for Refugees) katsoo olevan pakolainen. (Maahanmuuttovirasto 2012.)  
 
2.1 Suomi ja maahanmuuttajat 
 
Suomi on perinteisesti ollut maastamuuttomaa; Suomessa syntyneitä ja heidän jälke-
läisiään asuu Suomen ulkopuolella yli miljoona. Suomeen kohdistunut maahanmuutto 
olikin ennen 1990-lukua pääasiassa aikanaan siirtolaisiksi lähteneiden paluumuuttoa. 
(Forsander 2000, 149–150.) Tilastokeskuksen (2011) mukaan Suomessa asui vuo-
den 2010 lopussa 168 000 ulkomaankansalaista. Maahanmuuttajia ja maahanmuut-
tajataustaisia henkilöitä on todellisuudessa kuitenkin enemmän kuin ulkomaankansa-
laisten tilastollisesta määrästä voidaan päätellä, sillä Suomen kansalaisuuden saa 
vuosittain useampi tuhat henkilöä; vuosien 1991–2006 välillä Suomen kansalaisuu-
den oli saanut 45 700 henkilöä (Tilastokeskus 2007, 17).  
 
Suomen maahanmuuttopolitiikka ja ulkomaalaisten muutto Suomeen on kiinteästi 
sidoksissa maan historiaan, talouteen ja muuhun politiikkaan. Sen lisäksi, että Suo-
mella ei ole koskaan ollut siirtomaatoimintaa, Suomen taloudellinen murros kohti teol-
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listumista ja vaurastumista sekä poliittinen itsenäistyminen alkoivat huomattavasti 
myöhemmin kuin muualla Pohjois- ja Keski-Euroopassa. Näiden tekijöiden seurauk-
sena Suomen maahanmuuttajaväestön määrä ja rakenne on eurooppalaisittain poik-
keava. Suomeen kohdistunut muuttoliike ja sekä siihen suhtautuminen kulkevatkin 
samaa kehityspolkua kulttuurin, talouden ja politiikan kansainvälistymisen kanssa. 
Näistä seikoista johtuen 1900-luvun loppumetreille saakka maahanmuuttajia pidettiin 
riskinä Suomen kansalliselle turvallisuudelle, sen sijaan että heidät olisi nähty tuotan-
nontekijöinä. (Forsander, Raunio, Salmenhaara & Helander 2004, 93; Forsander 
2000, 151.) 
 
Forsander (2000, 150) jakaa maahanmuuttajat työmarkkinoiden näkökulmasta kah-
teen ryhmään, jotka ovat työvoimamuuttajat ja ei-työvoimamuuttajat. Työvoimamuut-
tajat muuttavat Suomeen, sillä heillä tai heidän perheenjäsenellään on työpaikka 
Suomessa. Ei-työvoimamuuttajat muuttavat muista syistä kuin työpaikan takia. Heitä 
ovat entisen Neuvostoliiton alueen paluumuuttajat, pakolaiset ja avioliiton tai muiden 
perhesyiden takia Suomeen muuttavat. Poiketen useimmista muista teollisuusmaista, 
Suomessa ei-työvoimamuuttajien osuus on huomattavasti suurempi kuin työvoima-
muuttajien. Tämä tilanne on osaltaan vaikuttanut maahanmuuttajien valtaväestöön 
nähden korkeaan työttömyyteen; ulkomaalaisten työttömyysaste oli helmikuussa 
2012 22,7 % (Sisäasiainministeriö 2012a). Muututtuaan maahanmuuttovaltioksi, 
Suomi on saanut maahanmuuttomaalle tyypilliset ongelmat. Työmarkkinoiden kannal-
ta suurin kysymys on, miten ja millaisia keinoja käyttäen sijoittuvat työmarkkinoille ne 
työikäiseen työvoimaan kuuluvat maahanmuuttajat, joiden maahanmuuttoperuste on 
muu kuin työvoiman kysyntään perustuva työvoimamuutto. (Työministeriö 1997, 8.)   
 
Suomen maahanmuuttajien ikärakenne on valtaväestöön nähden poikkeava. Vuonna 
2006 oli 79 % maahanmuuttajista työikäisiä, etenkin 25–39-vuotiaita, ja lapsia noin 
viidennes. Kokonaiskuvana sukupuolijakauma on hyvin tasainen, mutta kansalai-
suuksien välillä on isoja poikkeavuuksia. (Tilastokeskus 2007, 10–13.) Myös maa-
hanmuuttajien työkyky on hyvä; Holmin, Hopposen ja Lahtisen (2008, 19) tutkimuk-
sen mukaan 87 prosentilla maahanmuuttajista on hyvä tai erinomainen työkyky.  
 
2.2 Maahanmuuttajien ja työmarkkinoiden kohtaaminen  
 
Maahanmuuttoperusteesta riippumatta on henkilön kotiutuminen uuteen maahan 
sekä muuttajan että vastaanottomaan etu. Tähän liittyvistä toimista ja prosessista, 
jonka maahanmuuttaja käy läpi, käytetään nimitystä kotouttaminen ja kotoutuminen. 
(Forsander 2001, 32.) 
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Sisäasiainministeriön (2012b) mukaan ”kotouttamisella tarkoitetaan viranomaisten 
järjestämiä kotoutumista edistäviä toimia. Kotouttamisen tavoitteena on, että maa-
hanmuuttajat voivat osallistua suomalaisen yhteiskunnan toimintaan kuten muutkin 
maassa asuvat. Suomen tai ruotsin kielen oppiminen on yksi kotoutumisen keskeinen 
tekijä. Kielitaidon karttuminen edistää mahdollisuuksia työllistyä tai jatkaa opintoja.”  
 
”Kotoutumisella tarkoitetaan maahanmuuttajan yksilöllistä kehitystä, jonka tavoitteena 
on hänen osallistumisensa työelämään ja suomalaisen yhteiskunnan toimintaan 
oman kielen ja kulttuurin säilyttäen. Merkittäviä kotoutumisen valmiuksiin vaikuttavia 
tekijöitä ovat esimerkiksi koulutustaso, kielitaito, maahanmuuttoikä, terveys ja aikai-
sempi kokemus muista kulttuureista. Keskeisessä roolissa on henkilön oma motivaa-
tio ja aktiivisuus, mutta maahanmuuttajan kotoutumiseen vaikuttavat myös ympäröivä 
yhteiskunta ja valtaväestön asenteet.” (Sisäasiainministeriö 2012b.)  
 
Uuteen kotimaahan kotoutumisesta käytetään myös ilmaisua integraatio, joka on pro-
sessi, jossa on keskeistä maahanmuuttajien pyrkimys kuulua johonkin tai joutua 
poissuljetuksia jostakin. John Berryn (1992) luoman määritelmän mukaan yksilö tun-
tee kuuluvansa etniseen vähemmistöryhmään ja myös arvostaa kuulumistaan siihen, 
mutta toimii myös muiden, kuten valtaväestön edustajien kanssa. Tällöin vähemmis-
tön edustaja saavuttaa tasapainon uuden kotimaan ja oman taustansa välille. Hän 
kokee olevansa osa uutta kotimaataan ja sen valtaväestöä, pystyen samalla arvos-
tamaan ja säilyttämään omaa perinnettään ja kulttuuriaan. (Forsander 2001, 32, 37)   
 
Keskeisiä tekijöitä maahanmuuttajien integroitumisessa on heihin kohdistettu kotout-
tamis- ja vähemmistöpolitiikka sekä heidän oikeudet ja velvollisuudet (Jasinskaja-
Lahti, Liebkind & Vesala 2002, 19). Kotouttamispolitiikalla tarkoitetaan niitä yhteis-
kunnallisia toimenpiteitä, joiden avulla maahanmuuttajia rohkaistaan löytämään paik-
kansa suomalaisessa yhteiskunnassa; esim. kielen opetus ja muut työllistymiseen ja 
koulutukseen suuntaavat toimet (Forsander 2000, 173).  Suomi on vuoden 1999 pe-
rustuslaissa sitoutunut toteuttamaan ja noudattamaan syrjimättömyyden ja tasaver-
taisuuden periaatteita. Tämä koskee kaikkia Suomessa asuvia henkilöitä, kansalai-
suudesta riippumatta. Perustuslain mukaan ihmiset ovat lain edessä yhdenvertaisia, 
eikä ketään saa ilman hyväksyttävää syytä asettaa eri asemaan esim. kielen, alkupe-
rän tai uskonnon takia. Lisäksi nopea ja joustava kotoutuminen on asetettu maahan-
muuttopolitiikan perustavoitteeksi hallituksen maahanmuutto- ja pakolaispoliittisessa 
ohjelmassa jo vuonna 1997. Ohjelmassa integroitumisella tarkoitetaan sitä, että maa-
hanmuuttajat osallistuvat yhteiskunnan taloudelliseen, poliittiseen ja sosiaaliseen 
elämään tasavertaisina valtaväestön kanssa ja heitä koskevat samat velvollisuudet ja 
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oikeudet. Maahanmuuttajilla on myös mahdollisuus säilyttää ja kehittää omaa kulttuu-
riaan ja uskontoaan. (Jasinskaja-Lahti ym. 2002, 19–20; Maahanmuutto- ja pakolais-
poliittinen toimikunta 1997, 50.) Uusittu kotoutumislaki astui voimaan 1.9.2011 ja sen 
perustana on vastata maahanmuutossa 1990-luvulta alkaen tapahtuneisiin muutok-
siin (Sisäasiainministeriö, 2011).  
 
Suomessa uuteen kotimaahan ja yhteiskuntaan integroitumisen keskeisiä tekijöitä 
ovat kielitaito ja erityisesti suomen kielen hallinta sekä työn saaminen. Lisäksi kotou-
tumiseen vaikuttavat mm. ikä, koulutus, lähtömaan kulttuuri, arvomaailma sekä yhtei-
söt. Uudessa kotimaassa tukiverkko on suppeampi ja hauraampi, sillä usein suku ja 
osa perhettä on jäänyt lähtömaahan. Lapset ja nuoret oppivat kielen ja uuden kulttuu-
rin nopeasti päiväkodin ja koulun vaikutuksesta. Vanhemmille tilanne on haasteelli-
sempi, sillä ilman työtä heidän on vaikea muodostaa itselleen verkostoa, jossa harjoi-
tella kieltä sekä oppia kulttuuri- ja arvomaailmaan liittyviä asioita. Lasten ja vanhem-
pien välille saattaakin muodostua kulttuurinen kuilu, sillä vanhemmille voi olla vaikeaa 
hyväksyä lapsien oppimia, omasta kulttuurista poikkeavia käytäntöjä ja arvoja. (Ali-
tolppa-Niitamo & Ali 2001, 142–145.) 
 
Suomen kielen oppiminen koetaan oleelliseksi osaksi kotoutumista, sillä kielen 
osaaminen ja ymmärtäminen ovat keskeisiä jokapäiväisessä toiminnassa sekä erityi-
sen tärkeässä asemassa niin työpaikan saamisen kuin työhön sopeutumisen kannal-
ta. Työssä yhteinen kieli helpottaa työyhteisöön asettumista, sosiaalisten suhteiden 
luomista sekä edesauttaa sujuvaa yhteistyötä kokonaisuudessaan. (Väänänen ym. 
2009, 24.) Kielitaito liittyy myös työyhteisön sosiaalisen kulttuurin hallitsemiseen, joka 
on usein edellytys työpaikan saannille ja työssä etenemiselle. Sosiaalinen kulttuuri 
käsittää kommunikoinnin lisäksi sanattomat säännöt ja oletukset. (Forsander & Ek-
holm 2001, 64.) Marja-Liisa Trux (2000b, 320–321) onkin lyhyesti todennut, että 
suomalaisuus opitaan kielen ja tapojen kautta. 
 
Forsanderin ja Ekholmin (2001, 58–59) mukaan Suomessa työ on keskeinen yhteis-
kuntaan sitouttava ja integroiva tekijä kaikkien väestöryhmien keskuudessa, mutta 
maahanmuuttajille työllistymisen merkitys kotoutumiseen ja yhteiskuntaan asettumi-
seen on erityisen merkittävä. Forsanderin (2000, 160) mukaan työmarkkina-asema 
on maahanmuuttajien ja etnisten ryhmien yhteiskunnallisen aseman tärkeä mittari, 
sillä se heijastuu ryhmän elinoloihin sekä yksilö- että yhteisötasolla. Esimerkkinä tut-
kija mainitsee, että maahanmuuttajaperheessä yhdenkin jäsenen työttömyys vaikut-
taa koko perheen kotoutumisen onnistumiseen. Jasinskaja-Lahden ym. (2002, 22) 
mukaan työn myötä muodostuu myös muita sopeutumiselle tärkeitä tekijöitä, mm. 
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taloudellinen riippumattomuus, sosiaalisia suhteita sekä kohonnut itsetunto. Sama 
yhtälö toimii myös toisin päin; mitä paremmin maahanmuuttaja on integroitunut yh-
teiskuntaan, sitä paremmat mahdollisuudet hänellä on päästä kiinni työelämään. Se-
kä Jasinskaja ym. (2002, 22) että Forsander ja Ekholm (2001, 59) toteavatkin, että 
maahanmuuttajien ja etnisten vähemmistöjen asema työmarkkinoilla heijastaa ryhmi-
en asemaa laajemmin yhteiskunnassa. Näin ollen Suomessa maahanmuuttajien so-
peutumisen suurin este on heidän korkea työttömyys.  
 
Niin Suomessa kuin muissakin teollisuusmaissa maahanmuuttajien työllistyminen on 
ongelmallisempaa kuin valtaväestöllä ja työttömyysluvut ovat moninkertaisia (For-
sander 2000, 160). Silloin kun maahanmuutto perustuu muuhun kuin omaan tai puo-
lison työhön, on erityisesti naisten vaikea päästä suomalaisille työmarkkinoille (Holm 
ym. 2008, 31). Kokonaisuutena tarkasteltuna maahanmuuttajien vaikean työllistymi-
sen takaa löytyy kuitenkin useita tekijöitä. Toisessa maassa hankitun koulutuksen ja 
työkokemuksen siirtäminen uuteen kotimaahan ei ole yksiselitteistä, sillä ammattitaito 
ja -kokemus ovat usein sidoksissa ympäröivään kulttuuriin ja työympäristöön (For-
sander & Ekholm 2001, 64). Lisäksi suomalaisten työnantajien mielestä suomalaisen 
tavan tehdä töitä oppii vain Suomessa (Forsander 2000, 170). Myös koulutuksien 
vertailu kansainvälisesti on vaikeaa, sillä koulutusrakenteet sekä tutkintojen opinto-
määrät ja -sisällöt vaihtelevat (Forsander & Alitolppa-Niitamo 2000, 20).  
 
Suomen maahanmuuttajien työllistymistä tutkittaessa on todettu, että merkittävimmät 
tekijät työmarkkinoille sijoittumisessa ovat Suomessa hankittu työkokemus, suomen 
kielen taito ja Suomessa asumisaika. Tyypillisesti maahanmuuttajat työllistyvät ensin 
matalapalkka-aloille, joille työllistymisen kynnys on alhainen. Tavanomaisia maa-
hanmuuttajien sisääntuloammatteja, eli ensimmäisiä työpaikkoja suomalaisilla työ-
markkinoilla ovat siivous- ja ravintola-ala. Monet myös korkeasti koulutetut maahan-
muuttajat ovat työskennelleet näissä työtehtävissä uransa jossain vaiheessa. Näihin 
sisääntuloammatteihin on keskimääräistä helpompi työllistyä ja saada jatkoa ajatellen 
arvokasta ”suomalaista” työkokemusta, sillä suomalainen työnantaja arvostaa Suo-
messa hankittua työkokemusta, vaikka se ei olisikaan samalta alalta. Sisääntulotyö-
paikan jälkeen työllistyminen omaa koulutusta vastaavaan tehtävään on edelleen 
haasteellista, mutta todennäköisempää. Tutkijat toteavat kuitenkin, että niille, joiden 
pohjakoulutus on alhainen tai koulutusta ei ole ollenkaan, nämä ammatit ovat tarjon-
neet pysyvämmän uran ja työpaikan. Näin ollen pitempiaikaisesti siivoustyössä ole-
vista harva on täysin koulutustaan tai ammattitaitoaan vastaamattomassa työssä. 
(Forsander 2000, 169–170; Forsander & Alitolppa-Niitamo 2000, 28–29, 50.)  
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Forsander ja Alitolppa-Niitamo (2000, 51–53) ovat todenneet, että arvioitaessa maa-
hanmuuttajien työllistymiseen vaikuttavia tekijöitä on soveltuvuudella, asenteella ja 
persoonallisuudella yhtä suuri merkitys kuin koulutuksella ja työkokemuksella. Lisäksi 
taustalla vaikuttavat työtehtävät ja ammattiala sekä suomalaiseen työelämään liittyvä 
kulttuurisidonnaisuus, eli millaisilla ominaisuuksilla työpaikka saadaan sekä kuinka 
työsuhteessa ja työpaikalla Suomessa ollaan. Maahanmuuttajat itse ovat nostaneet 
oman aktiivisuutensa ratkaisevaksi tekijäksi. Tällä he tarkoittavat aitoa halua työllis-
tyä, joka tarkoittaa sitkeää yrittämistä, pettymyksistä toipumista ja kykyä oppia petty-
myksistä.  
 
Työyhteisöjen monimuotoistuminen ja maahanmuuttajien asettuminen työyhteisön 
jäseniksi ei ole yksiselitteistä, vaan edellyttää aikaa, erilaisuuden ymmärtämistä ja 
kärsivällisyyttä koko yhteisöltä. Maahanmuuttajien integroituminen työyhteisöön voi-
daan nähdä kaksisuuntaisena prosessina. Siinä vaikuttavat keskeisesti työyhteisön 
kantaväestöön kuuluvien työntekijöiden ja esimiesten asenteet, odotukset ja valmiu-
det ottaa vastaan ja työskennellä yhdessä eri kulttuureista tulevien maahanmuuttajien 
kanssa. Lisäksi työhön perehdyttämiseen tulee kiinnittää erityistä huomiota. Suurim-
mat haasteet kohdistuvat kuitenkin johtamiseen ja erityisesti lähiesimiehen toimin-
taan, sillä hän joutuu entistä enemmän pohtimaan johtamiskäytäntöjä ja sovittamaan 
yhteen toisaalta yksilöllisyyden ja toisaalta yhteisöllisyyden vaatimuksia sekä punnit-
semaan oikeudenmukaisuuteen liittyviä kysymyksiä. On haasteellista yrittää huomioi-
da jonkin erityisryhmän tarpeet ja samalla säilyttää tunne kaikkien työntekijöiden oi-
keudenmukaisesta kohtelusta. (Väänänen ym. 2009, 25–26.) Leponiemi ja Sippola 
(2006, 167, 173) ovat huomanneet työyhteisön monimuotoisuuden merkittävimmiksi 
haasteiksi riittämättömät kielelliset, viestinnälliset ja ammatilliset taidot, suuri tarve 
joustavuuteen kulttuurierojen johdosta (mm. uskontoon liittyvät rukoushetket) ja eri-
laiset käsitykset työstä sekä sukupuolirooleista työelämässä (mm. suhtautuminen 
naispuolisiin esimiehiin ja suhtautuminen naisiin työelämässä).  
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3 TYÖHÖN SITOUTUMISEN TEOREETTINEN TARKASTELU 
 
 
Sitoutuminen, sen monimuotoisuus ja haasteellisuus nousivat johtamisen ja työelä-
män tutkimuksen tärkeäksi kohderyhmäksi yllättävän myöhään, vasta 1960-luvulla. 
Mielenkiinnon heräämistä edesauttoivat yleinen yrityskoon kasvu ja suuryritysten 
synty, palkkatyön yleistyminen sekä koulutustason nousu. Ilmiöiden seurauksena 
henkilöstö ja sen organisaatioon sitoutuminen alettiin nähdä merkittävänä osatekijänä 
liiketalouden kannattavuuden muodostumisessa ja tätä kautta keskeisenä kilpailuteki-
jänä. (Kiianmaa 1996, 148–149.) Työhön ja organisaatioon sitoutumisella voidaan 
tarkoittaa sekä yksilön sitoutumista työnantajaan ja toisaalta organisaation halua si-
toutua työntekijään, eli sitouttaa yksilö. Käsitteinä sitoutuminen ja sitouttaminen ovat 
toisistaan erillisiä ja tässä työssä pääpaino on sitoutumisessa, mutta myös sitoutta-
misen taustaa on avattu.  
 
Työn tekeminen on nykyisin paljon aikaisempaa haasteellisempaa; työntekijöiltä vaa-
ditaan yhä enemmän samalla kun voimavarat pienenevät. Työelämän epävarmuus ja 
suhdanneherkkyys saavat työntekijät miettimään omaa sitoutuneisuuttaan työnanta-
jaa kohtaan ja tämä on ongelmallista, sillä sitoutuneisuudella on merkittävä vaikutus 
työntekijöiden työpanokseen työnantajaa kohtaan. Heikon sitoutumisasteen seurauk-
sena voikin olla, että työntekijät antavat aikaansa yritykselle, mutta eivät tee kaikke-
aan yrityksen menestyksen eteen. Heillä ei ole halua tehdä muuta kuin perusvaati-
mukset täyttävä työsuoritus, sen sijaan että tekisivät kaikkensa ja antaisivat koko 
osaamisensa yrityksen hyödynnettäväksi. Näistä syistä henkilöstön työhön sitoutumi-
nen on liiketoiminnan kannalta ehdottoman tärkeää. (Ulrich 2007, 159.)   
 
Työsuhteiden pitkäkestoisuuden merkitystä on korostettu työelämän laadullisen kehit-
tämisen ja tehokkuuden takaamisessa. Usein yritykselle hyödyllisin osaaminen kehit-
tyy työvuosien myötä ja pitkäkestoisten työsuhteiden avulla yritys voi yhdistää eri 
henkilöiden osaamista. Työvuodet osoittavat myös sitoutuneisuutta ja luottamusta 
työnantajaa kohtaan. Lyhytkestoisissa työsuhteissa työntekijän sitoutuminen kohdis-
tuu pääasiassa työhön, kehittymiseen ja uraan, ei organisaatioon. Yrityksen tulevan 
menestymisen kannalta osaamiseen perustuva kilpailuetu syntyy kuitenkin vain, jos 
sen työntekijät ovat valmiita ja sitoutuneita antamaan osaamisensa yrityksen käyt-
töön. (Viitala 2007, 88.) Ulrichin (2007, 173) mukaan silloin kun työntekijät kokevat 
olevansa henkilökohtaisesti sitoutuneita johonkin yritykseen tai tehtävään, he toden-
näköisesti tekevät enemmän töitä heille asetettuihin tavoitteisiin pääsemiseksi. Koko 
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työuran mittainen sitoutuminen organisaatioon on kuitenkin väistymässä ja sitoutumi-
nen on yhä enemmän määräaikaista ja projektiluonteista (Lampikoski 2005, 10). 
 
Sitoutumista kannattavien puheenvuorojen lisäksi on sitä kohtaan esitetty myös kri-
tiikkiä. Sitoutumisen vaikutuksesta poissaoloihin ja vaihtuvuuteen on enemmän todis-
teita kuin vaikutuksesta tuottavuuteen. Lisäksi siitä, kuinka suuri vaikutus sitoutumi-
sella todella on poissaoloihin ja vaihtuvuuteen, on tutkijoilla eriäviä mielipiteitä. 
(Steers 1977, 54; Porter, Steers, Mowday & Boulian 1974, 607–608.) Yleisesti ottaen 
vaikutus on marginaalinen, pienempi kuin voisi olettaa. Yllättävää on myös se, että 
sitoutumisen vaikutus yksilön työpanokseen on jopa heikko (Steers, 1977, 54). Co-
henin (2003, 188) tutkimusten mukaan sitoutuneet työntekijät eivät välttämättä ole 
tehokkaita työntekijöitä. Kehittymisen, joustavuuden ja sopeutumisen kannalta korkea 
sitoutumisen taso voidaan nähdä jopa heikentävänä tekijänä (Mowday, Porter & 
Steers 1982, 152).  
 
3.1 Sitoutumisen käsite ja ilmentymisen monimuotoisuus 
 
Sitoutuminen on käsitteenä haasteellinen määritellä, sillä eri tieteenaloja edustavat 
tutkijat korostavat sitoutumisessa hieman eri asioita. Eri määritelmistä ja lähestymis-
tavoista sekä niiden vaihtelevaisuudesta huolimatta ”sitoutumista pidetään tavallisesti 
sosiaalipsykologisena ilmiönä, jossa korostuu yksilön ja jonkin organisaation (esim. 
yrityksen, ammattiliiton tai vapaaehtoisjärjestön) välinen suhde tai side.” Sitoutuminen 
voidaan siis ymmärtää suhtautumistavaksi tai asenteeksi. (Jokivuori 2002, 17–18.)  
Tutkimuksissa sitoutumista käsitellään usein sitoutumisena organisaatioon (Allen & 
Meyer 1990, 1). Myös Viitalan (2007, 88) näkemyksen mukaan sitoutumisella tarkoi-
tetaan yksilön psykologista suhdetta organisaatioon, jossa hän työskentelee.  
 
Baruch’n (1998) määritelmän mukaan sitoutuminen on vastavuoroisuutta vaativa pro-
sessi; kaksisuuntainen ilmiö, jolle on tyypillistä tietty molemminpuolisuus prosessin 
osapuolten kesken (Jokivuori 2002, 20). Sitoutumisen perusta on molempia osapuo-
lia, esimerkiksi työntekijää ja työnantajaa, tyydyttävä vaihtosuhde ja sitoutumisen 
pohjaksi tarvitaan keskinäinen luottamus. Monissa lähteissä korostetaan sitoutumisen 
monimuotoisuutta ja -ulottuvuutta, sillä sitoutumisella voidaan tarkoittaa sekä olotilaa, 
jossa ollaan lupautuneina asiaa kohtaan, että myös prosessia, jossa lupautuminen 
tapahtuu. Molemmissa näkökannoissa sitoutuminen nähdään tilana, jossa yksilö on 
velvoitettu tai sidoksissa johonkin, joko järki tai tunneperäisesti. (Brown 1996, 233–
234; O’Reilly & Chatman 1986, 492.) Tähän yhteyteen kuuluu myös organisaatioon 
sitoutuminen. Oliverin (1990, 30) määritelmän mukaan sitoutuminen ilmenee yksilön 
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kiinnostuksena toimia määrätyllä tavalla sitoutumisen kohdetta kohtaan. Brown 
(1996, 234) tarkentaa vielä, että sitoutuminen ilmenee haluna tehdä kaikkensa saa-
dakseen työ tehtyä, ”doing what ever it takes to get the job done.”    
 
Porter ym. (1974, 604) ovat esittäneet näkemyksen, jonka mukaan sitoutuminen il-
menee yksilön samaistumisen ja kiinnittymisen joustavuutena kohdetta kohtaan. Ky-
seiset tutkijat ovat määritelleet sitoutumisen näkyvän kolmena piirteenä yksilön käyt-
täytymisessä. Näitä ovat vahva usko organisaation tavoitteisiin ja arvoihin sekä niiden 
hyväksyminen, halu ponnistella huomattavasti organisaation hyväksi ja vahva tahto 
ylläpitää työsuhdetta organisaatioon. Tätä määritelmää on myöhemmin lainattu run-
saasti. Buchananin (1974, 533) näkemyksen mukaan sitoutuminen muodostuu kol-
mesta osatekijästä. Nämä tekijät ovat organisaation tavoitteiden ja arvojen hyväksy-
minen, työhön uppoutuminen, eli psykologinen syventyneisyys omiin työtehtäviin se-
kä lojaalisuus, eli tunteiden avulla organisaatioon kiinnittyminen. Järvi (2000, 11) on 
huomannut Porterin ym. määritelmä painottavan sitoutumisen ehtoja kun Buchanan 
tuo ilmi myös sitoutumisen asenteellisen puolen.  
 
Huolimatta siitä, että sitoutumista on tutkittu runsaasti 1960-luvulta lähtien, eivät tutki-
jat ole päässeet yhteisymmärrykseen sitoutumisen teoreettisesta perustasta, määrit-
telystä, ryhmittelystä ja asiayhteyksistä; on löydettävissä jopa 25 rinnakkaista käsitet-
tä ja mittaria. Usein sitoutuminen liitetään kuuluvaksi motivaatioon, osallistumiseen, 
kiintymiseen ja pysyvyyteen. Tutkijat itsekin kaipaavat selkeää teoreettista ja käytän-
töön sovellettavissa olevaa määrittelyä, joka erottaisi sitoutumisen ja sen rakenne-
osat muista läheisistä rakenteista ja käsitteistä. (O’Reilly & Chatman 1986, 492.) 
 
Sitoutumisella on aina kohde; se voi olla yksittäinen henkilö, ryhmä henkilöitä tai hen-
kilöistä koostuva kokonaisuus, esimerkiksi organisaatio, idea tai aate (Brown 1996, 
233). Mielenkiinto erityisesti organisaatioon sitoutumista (organizational commitment) 
kohtaan voimistui 1960-luvulla yritystoiminnan laajentumisen, palkkatyön ja koulutuk-
sen lisääntymisen seurauksena. Ilmiön johdosta sitoutumista käsittelevät tutkimukset 
ovat painottuneet tutkimaan henkilöstön organisaatioon sitoutumista. Pääsääntöisesti 
käsitettä on sovellettu työllistäviin organisaatioihin, joten se viittaa sitoutumiseen ta-
loudellista toimintaa harjoittaviin yrityksiin ja organisaatioihin. Organisaatioon sitou-
tumisella tarkoitetaan laajasti tarkasteltuna sitä, millä tavalla henkilö on kiinnittynyt tai 
asennoitunut organisaatioon. (Jokivuori 2002, 19.) 
 
Natalie J. Allen ja John P. Meyer ovat tutkineet erityisesti organisaatiositoutumista, ja 
myös heidän mukaan sitoutumista, kuten muitakin organisaatiopsykologian käsitteitä, 
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on määritelty ja mitattu useilla eri tavoilla. Tutkijoiden mukaan kaikille kirjallisuudesta 
löytyville sitoutumista koskeville määritelmille on kuitenkin yhteistä niiden yhteys vaih-
tuvuuteen; vahvasti sitoutuneet työntekijät pysyvät organisaation palveluksessa var-
minten. Näin ollen on ensisijaisen tärkeää ymmärtää mistä eri osa-alueista sitoutumi-
nen muodostuu. (Allen & Meyer 1990, 1-4; Jokivuori 2002, 20.)  
 
O’Reillyn ja Chatmanin (1986, 492–493, 497) mukaan lukuisista tutkimuksista, eri 
lähestymistavoista ja niissä olevista poikkeavuuksista huolimatta keskeinen ajatus 
sitoutumisessa on yksilön psykologinen kiinnittyminen organisaatioon; psykologinen 
eli yksilöllinen sidos, joka yhdistää yksilön ja organisaation. Tämä ajatus on voimas-
sa, vaikka sitoutuminen voidaankin nähdä sekä prosessina että prosessin lopputulok-
sena. Yksilöllisen kiinnittymisen kehittymisessä puolestaan on oleellista samaistumi-
sen prosessi. Samaistumisella tarkoitetaan kohteen asenteiden, arvojen ja tavoittei-
den hyväksymistä yksilökohtaisella tasolla. Samaistumisen syvyys, syyt ja perusteet 
vaihtelevat, aivan kuten sitoutumisenkin. Tutkijat näkevätkin, että sitoutumisen raken-
teellisen kokonaisuuden tutkiminen on haasteellista juuri siitä syystä, että yksilöllistä 
näkökulmaa on vaikea rajata pois. Esimerkkinä O’Reilly ja Chatman mainitsevat suo-
situn Porterin ym. (1974, 604) määritelmän. Sen mukaan sitoutuminen nähdään yh-
distelmänä vahvaa uskoa ja hyväksyntää organisaation tavoitteisiin ja arvoihin, halua 
ponnistella huomattavasti organisaation hyväksi sekä haluna ylläpitää työsuhdetta 
organisaatioon. Määritelmän ensimmäinen osa-alue liittyy yksilöllisen sitoutumisen 
taustatekijöihin ja kaksi viimeistä ovat enemmän sitoutumisen seurauksia.   
 
Brownin (1996, 249) mielestä organisaatiositoutumisessa korostuvat enemmän omis-
tautuminen sekä tuen ja työpanoksen antaminen organisaatiolle kuin työhön liittyvä 
odotusarvo ja palkkio. Organisaatiositoutumiseen liittyy yrityksestä ja organisaatiosta 
riippuen eri tekijöitä, mutta yleisimpiä tekijöitä ovat mm. henkilön tuloshakuisuus, jat-
kuva jäsenyys sekä työntekijöiden, työtovereiden ja johtajien tukeminen tavoitteisiin 
pääsemisessä. O´Reillyn ja Chatmanin (1986, 493, 498) mukaan yksilön kiinnittymi-
nen organisaatioon, eli organisaatiositoutuminen, perustuu kolmeen itsenäiseen 
osaan. Nämä osat ovat ulkoiset palkkiot, samaistuminen ja yksilön ja yritysten arvo-
jen kohtaaminen, eli arvoyhtenäisyys. Nämä osat ja niiden eroavaisuudet kuvaavat 
sitoutumisen syvyyttä. On myös luonnollista, että kiinnittymisen syvyys vaihtelee, ja 
vaihtelut heijastuvat asenteeseen ja suhteeseen organisaatiota kohtaan.  
 
Edellä olevia määritelmiä myötäilevät myös Jokivuoren (2002, 19–20) tutkimukset, 
joiden mukaan organisaatioon sitoutuminen on useimmissa tutkimuksissa selitetty 
tavaksi, jolla henkilö hyväksyy ja samaistuu organisaation arvoihin ja tavoitteisiin. 
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Ilmiössä on oleellista yksilön ja organisaation välillä oleva sosiaalinen side, jolloin 
sitoutumisen lisäksi toteutuu samaistumista. Organisaatioon samaistunut työntekijä 
huomioi työssään koko organisaation edun, sen sijaan että ajaisi vain omaa etuaan. 
Tästä johtuen organisaatiositoutumisesta käytetään myös termiä työnantajaan sitou-
tuminen (employer commitment). Parhaimmillaan sitoutunut työntekijä samaistuu 
organisaatioon, sen tavoitteisiin, visioihin ja strategiaan, nauttii organisaation jäse-
nyydestä ja on halukas säilyttämään työsuhteensa. Työntekijä uskoo, että työsuhde 
on hänelle jatkossakin hyödyllinen ja kannattava (Lampikoski 2005, 46).  
 
Sitoutumisen tutkimisessa tulisi kuitenkin löytää ja määritellä sitoutumisen kohde tar-
kemmin kuin pelkkänä organisaationa. Järven (2000, 11–12) tutkimuksen mukaan 
sitoutumisen kohde on nähtävä monitasoisena ja -ilmeisenä asiana. Siitä huolimatta, 
että ensisijaisena sitoutumiskohteena voidaan ajatella olevan organisaatio, on kuiten-
kin mietittävä ja tarkennettava, minne, mihin ja kehen siellä sitoudutaan. Tutkija on 
erotellut sitoutumisen kohteet kolmeen alueeseen. Yksi sitoutumisen kohdealue on 
yrityksen (tai muun sitoutumisen kohteen) arvot, tavoitteet ja päämäärät. Henkilö, 
joka sitoutuu näihin, osoittaa hyväksyntää kohdetta kohtaan ja voi siten sitoutua hy-
väksymiinsä tavoitteisiin (goal commitment), jonka seurauksena hän aidosti pyrkii 
niitä kohti, niitä hylkäämättä (Campion & Lord 1982, 268). Hyväksymisen myötä ta-
pahtuu vahva kiinnittyminen yrityksen arvoihin, sillä henkilön ja yrityksen arvot mu-
kautuvat toisiinsa (O´Reilly & Chatman 1986, 492–493). Toiseksi sitoutumisen koh-
dealueeksi Järvi (2000, 11–12) erottaa ihmisen tai ryhmän ihmisiä, sillä sitoutuminen 
on sosiaalinen tapahtuma. Kolmanneksi alueeksi nousee työ itsessään. Tähän kuulu-
vat työrooli ja -tehtävät, työn sisältö, mielekkyys ja vaihtelevuus.  
 
Keskeinen kysymys tässä yhteydessä on, että millainen työn pitäisi olla, että siihen 
sitouduttaisiin. Kysymys on haasteellinen, sillä sitoutuminen on tilanteen mukaan 
muuttuva ilmiö ja sekä sen voimakkuus että kohteet voivat vaihdella. Sama henkilö 
voi työsuhteen alussa kokea voimakasta sitoutumista työtehtävää kohtaan, mutta 
aikaa myöten sitoutumisen kohteeksi voi nousta organisaatio. Sitoutumisen kohteita 
on myös mahdollista olla useita yhtä aikaa, esimerkiksi lähimmät työkaverit ja sa-
maan aikaan laajemmin koko organisaatio. (Brown 1996, 233, 236.) Oliverin (1990, 
30) näkemyksen mukaan työvuosien karttuessa onkin todennäköistä, että yksilö ha-
luaa säilyttää paikkansa organisaatiossa, mutta ei välttämättä samassa työtehtäväs-
sä.   
 
Aaron Cohen (2003, 7-8, 292) lähestyy sitoutumista monilukuisena ilmiönä (multiple-
commitment). Hän perustelee lähestymistapaansa sillä, että ihmisen täytyy sitoutua 
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johonkin ja sitoutumisen monilukuisuus tulee esille silloin, kun yksilön sitoutumisen 
kohde ei olekaan organisaatio, vaan jokin muu työhön liittyvä tekijä. Cohenin näke-
myksen mukaan organisaation sijaan sitoutumisen kohde voi olla myös ammattiala, 
työtehtävät tai ammattiyhdistys. Hän jakaa muiden tutkijoiden näkemyksen siitä, että 
sitoutumisen kohde vaihtelee yksilön elämäntilanteen mukaan; lisäksi yksilö voi ko-
kea eriasteista sitoutumista työympäristöstä löytyviä eri tekijöitä kohtaan samaan 
aikaan. Näin ollen työntekijän sitoutumista ei voida nähdä pelkästään esim. sitoutu-
misena yrityksen arvoja ja tavoitteita kohtaan. Sitoutumisen monilukuisuus tulisi 
huomioida tutkimuksissa, sen sijaan että keskityttäisiin vain yksittäisiin sitoutumisen 
kohteisiin. Tätä tukevat myös huomiot joiden mukaan sitoutumisen hahmottaminen 
monilukuisena ilmiönä antaa paremman ennakointivalmiuden koskien vaikutusta tuot-
tavuuteen, vaihtuvuuteen ja poissaoloihin; useat sitoutumiset ennustavat käyttäyty-
mistä ja asenteita työpaikkaa kohtaan paremmin kuin yksittäinen sitoutuminen.    
 
3.2 Sitoutumisen prosessi  
 
Steersin ja Porterin (1979, 302–306) mielestä ennen sitoutumisen tapahtumista tulisi 
ilmiö nähdä laajempana kokonaisuutena, josta he käyttävät nimitystä kiinnittymisen 
prosessi. Tutkijakaksikon näkemyksen mukaan organisaatioon kiinnittymisessä on 
aina kyseessä vaihtosuhde tai -kauppa; pohjimmiltaan kyse on siitä, mitä organisaa-
tiot haluavat työntekijöiltään ja mitä työntekijät haluat siltä vaihdossa korvaukseksi 
antamastaan työpanoksesta. Samalla kun organisaatiot haluavat olla vakuuttuneita 
saavansa tarvitsemansa osan työntekijän osaamisesta sekä määrällisesti että laadul-
lisesti, työntekijät haluavat tyydyttää omia tarpeitaan, esim. tehdä mielekästä työtä, 
saada mahdollisuuden edetä urallaan sekä riittävästi palkkaa. Näistä sovittavista asi-
oista muodostuvat sitoutumisen ehdot, jotka tulee täyttyä. Ehdoissa määritellään si-
toutumisen raja-aidat, edellytykset ja siitä saatavat tulokset; näin ollen ehdot määritte-
levät yksilön kiinnostusta toimia tietyllä tavalla määriteltyä tavoitetta kohtaan. Näiden 
tekijöiden yhtälöstä muodostuu sopimalla ja kompromisseilla molempia osapuolia 
tyydyttävä lopputulos. (Brown 1996, 234; Oliver 1990, 30.) Steersin (1977, 53) tutki-
muksien mukaan vaihtosuhteen onnistuminen ja osapuolien tyytyväisyys siihen ovat 





Steers ja Porter (1979, 302–306) ovat määritelleet kiinnittymisen prosessissa olevan 




        
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         Kuvio 1. Kiinnittymisen prosessin vaiheet (Porter & Steers, 1979, 303.) 
 
Ensimmäinen vaihe on organisaatioon jäseneksi liittyminen. Sillä tarkoitetaan tapaa, 
jolla työntekijä valitsee mahdollisen työpaikkansa sekä tapaa, jolla organisaatio valit-
see työntekijänsä. Toisesta vaiheesta voidaan jo käyttää nimeä organisaatioon sitou-
tuminen. Tässä työntekijä ratkaisee organisaatioon kiinnittymisensä syvyyden ja vah-
vuuden. Nämä ratkaisut ovat keskeisiä sitoutumisen kehittymisen kannalta, joskin 
joustavia ja tilanteen mukaan muuttuvia ja muokkautuvia, kuten kuviossa olevat kak-
sisuuntaiset nuolet osoittavat. Oleellista on laajuus, jolla työntekijä samaistuu organi-
saation tavoitteisiin ja arvoihin sekä aikomus työskennellä ahkerasti työnantajansa 
puolesta, tilanteesta riippumatta. Voidaan huomata, että sitoutumisen on mahdollista 
vaihdella yksinkertaisesta kiinnittymisestä tai jäsenyydestä siihen, että työntekijän ja -
antajan välille muodostuu aktiivisen suhde, jolloin työntekijä on valmis tekemään 
enemmän kuin normaalista vaadittaisiin organisaation tavoitteisiin pääsemiseksi. 
Steersin (1977, 48) mukaan ensimmäisenä mainitulla työntekijäryhmällä on korke-
ampi kynnys olla poissa töistä tai vaihtaa työpaikkaa kuin jäljempänä mainitulla. Kor-
keaa tuottavuutta ja tehokkuutta ei työntekijän korkeasta sitoutumisesta sen sijaan 
voida ennustaa. Kolmannessa ja viimeisessä vaiheessa on nähtävissä sitoutumisen 
asteen merkitys henkilön päätökseen vetäytyä pois (joka ilmenee poissaoloina ja 
vaihtuvuutena), tai päätökseen osallistua organisaation toimintaan. Prosessimallin 
mukaan se, kuinka vahvaksi sitoutuminen yksilön kohdalla muodostuu, vaikuttaa yk-
silön itsenäiseen ja vastuulliseen toimintaan ja työsuoritukseen organisaatiossa, ha-




Seuraavaksi huomio kiinnittyy edellä olevan kuvion 1 toiseen vaiheeseen, joka kuvaa 
organisaatioon kiinnittymisen, eli organisaatiositoutumisen, rakennetta, syvyyttä ja 
vahvuutta. Tämä vaihe ja sen rakentuminen on tärkeää tuntea tarkemmin, sillä sitou-
tumisen taustatekijöillä on huomattava vaikutus siihen, kuinka sitoutuminen etenee ja 
kuinka se vaikuttaa myöhäisempään käyttäytymiseen organisaation toiminnassa. 
Tämän perusteella sitoutuminen vaihtelee yksinkertaisesta kiinnittymisestä tai jäse-
nyydestä aktiiviseen vuorovaikutussuhteeseen työntekijän ja -työnantajan välillä, jos-
sa molemmat osapuolet kokevat saavansa haluamansa ja pystyvänsä vaikuttamaan 
asioiden kulkuun. Asiayhteyksien ja syy-seurauksien ymmärtäminen on tärkeää myös 
siitä syystä, että sitoutuneisuudella on monesti todettu olevan vaikutusta poissaoloi-
hin ja vaihtuvuuteen. (Steers 1977, 46; Steers & Porter 1979, 303.)  
 
Tutkijoiden keskuudessa ja kirjallisuudessa on esitetty eriäviä mielipiteitä siitä, tulisiko 
sitoutumista lähestyä asenteeseen vai käyttäytymiseen perustuvan näkemyksen 
kautta (Brown 1996, 230; Steers & Porter 1979, 304). Steers (1977, 47) on nähnyt 
sitoutumisen taustatekijöiden vaikutuksesta tapahtuvana prosessina ja lopputulokse-
na.  
        
 
 
       
        
        
        
        
        
        
        
        
        
        
        
        
        
        
        
    
 
 
     
     
     
      
Kuvio 2. Organisaatiositoutumisen taustat ja seuraukset (mukaillen Steers 1977, 47.)  
 
Staw (1977) puolestaan on havainnut ja erottanut sitoutumisesta kaksi lähestymista-
paa, joista toinen perustuu asenteeseen ja toinen käyttäytymiseen (Steers & Porter 
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1979, 304). Tähän malliin aseteltuna Steersin malli (kuvio 2) edustaa asenteeseen 
perustuvaa sitoutumista, kun Stawin mallissa käy ilmi molemmat lähestymistavat (ku-




        
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
           
Kuvio 3. Sitoutumisen muodostuminen Stawin (1977) mukaan (Steers & Porter 1979, 
304.) 
 
Asenteeseen perustuvan sitoutumisen on nähty kuvaavan laajuutta ja syvyyttä, jolla 
työntekijä samaistuu organisaatioon ja haluaa säilyttää paikkansa siellä. Se ilmaisee 
vahvaa positiivista asennetta organisaatiota kohtaan, jota täydentää aikomus työs-
kennellä ahkerasti organisaation menestymisen puolesta. (Steers & Porter 1979, 304; 
Porter ym. 1974, 604.) Sitoutumisen muodostumisen taustalla vaikuttavat tekijät voi-
daan Steersin (1977, 47–48; ks. myös Steers & Porter 1979, 304) mukaan ryhmitellä 
ainakin kolmeen osaan. Henkilökohtaiset yksilöpiirteet ovat muuttuvia tekijöitä, jotka 
määrittelevät yksilöä; mm. ikä, koulutus ja tavoitehakuisuus. Toisena taustatekijäryh-
mänä vaikuttavat toimenkuvan ominaisuudet, joita ovat työn haastavuus ja läheisyys, 
mahdollisuudet sosiaaliseen vuorovaikutukseen sekä työstä saatu palaute. Kolman-
tena taustavaikuttajana on työn kokeminen. Se muodostuu mm. yksilön kokemuksista 
organisaatiossa työskentelystä, sen laadusta, luotettavuudesta sekä yksilön panos-
tuksesta organisaation eteen, tyytyväisyydestä sieltä saamaansa vastakaikuun sekä 
henkilökohtaisten tavoitteiden täyttymisestä. Kokonaisuutena asenteeseen perustuva 
sitoutuminen keskittyy prosessiin, jonka kautta yksilö miettii suhdettaan organisaati-
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oon; punnitsee ja harkitsee omien ja organisaation arvojen ja tavoitteiden yhtenäi-
syyttä (Steers & Porter 1979, 304; Mowday ym. 1982, 26.)  
 
Kolmesta sitoutumisen taustatekijäryhmästä keskeisimmäksi Steers (1977, 53) on 
tutkimustulostensa perusteella nostanut viimeisenä mainitun työn kokemisen. Myös 
Angle ja Perry (1983, 128) sekä Gaertner ja Nollen (1989, 978) ovat päätyneet sa-
maan näkemykseen. Heidän mukaansa yksilön työkokemus organisaation palveluk-
sessa ja huomiot sen tavasta hoitaa asioita ja huomioida henkilöstö ovat keskeisiä 
tekijöitä yksilön sitoutumisessa. Angel ja Perry (1983, 144) ehdottavatkin, että ensisi-
jainen sitoutumisen taustatekijä voisi olla myös organisaation johtajan tai esimiehen 
vaikutus ja toiminta.     
 
Staw (1977) on lisännyt Steersin asenteeseen perustuvan sitoutumisen rinnalle nä-
kemyksen käyttäytymiseen perustuvasta sitoutumisesta (ks. kuvio 3). Käyttäytymisen 
kautta sitoutuminen ilmenee prosessina, jossa yksilö tekee peruuttamattomia päätök-
siä jatkosta niin, että organisaatiosta poistuminen ilman äärimmäisiä vaikeuksia on 
hankalaa. Perehdyttämisen, aikaisemmista päätöksistä opittujen virheiden tai jalka 
oven välissä -keinojen kautta yksilö sitoutuu jollain asteella organisaation tai sen tiet-
tyihin toimintatapoihin. Sitoutuminen pohjautuu kuitenkin siihen, että muita vaihtoeh-
toja ei ole tarjolla, tai niihin tarttuminen on vaikeaa tai mahdotonta. Esimerkiksi oppi-
sopimuksen kautta organisaatioon tullut voi kokea paikasta luopumisen ajan haaska-
ukseksi, vaikka työ ei lopulta olisikaan mieleinen. Tämä sitoutumisen malli ei takaa 
sitä, että työntekijä omaksuu organisaation tavoitteet ja pyrkii niihin; se takaa vain 
sen, että työntekijä kokee olevansa organisaatiosta riippuvainen. Tyypillisesti tällai-
sen sitoutumisprosessin seurauksena yksilö hakee jostain psyykkistä tukea, jolla hän 
perustelee itselleen tehneensä oikean ratkaisun. Hän voi esimerkiksi korostaa työpai-
kan kautta saatavia etuja tai tulevaa eläkettä. Kokonaisuudessaan käyttäytymisen 
kautta sitoutuminen viittaa prosessiin, jonka kautta yksilö tulee kiinnittyneeksi tiettyyn 
organisaatioon ja kuinka hän käsittelee sitä ongelmaa. (Steers & Porter 1979, 304; 
Mowday ym. 1982, 26.)    
 
Näiden kahden eri lähestymistavan taustatekijöissä on huomattavissa oleellinen 
eroavaisuus. Kun asenteeseen pohjautuva sitoutuminen saa vaikutteita ja muokkau-
tuu sekä yksilötekijöistä että organisaatiosta peräisin olevista tekijöistä, ovat käyttäy-
tymiseen perustuvan sitoutumisen taustatekijät selvemmin yksilökohtaisia (Steers & 
Porter 1979, 304). Tällä eroavaisuudella on keskeinen merkitys, sillä kiinnittymisen ja 
sitoutumisen rakennusosat löytyvät yleensä mieluummin työn sisällöstä kuin yksilö-
kohtaisista tekijöistä (Gaertner & Nollen 1989, 978). Tämä näkemys tukee ja korostaa 
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organisaatiossa hankitun työkokemuksen ja sen perusteella muodostetun työnantaja-
kuvan tärkeyttä asenteeseen perustuvassa sitoutumisessa. Samoin sitä tukee ajatus 
vaihdanta-teoriasta; siinä henkilö tuo organisaatioon omia tarpeitaan ja tavoitteitaan, 
joihin hän pyrkii ja sitoutuu. Toisaalta toiminnan taustalla ja lähtökohtana voidaan 
nähdä olevan omien tulevien palkkioiden turvaaminen, joka puolestaan viittaa käyt-
täytymisen kautta sitoutumiseen. Ajan kuluessa myös vuorovaikutuksen merkitys 
korostuu ja näin päätökseen mahdollisesta työpaikan vaihtamisesta vaikuttavat vah-
vasti myös saadut kokemukset ja näkemykset nykyisestä organisaatiosta. Samalla 
mitä enemmän yksilö kokee tietojensa ja taitojensa olevan organisaatiolle hyödyksi, 
sitä sitoutuneempi hän on. Toisaalta yksilö voi myös pelätä, että ei saisi toista vas-
taavaa työtä. (Angle & Perry 1983, 127–128, 140–141; Allen & Meyer 1990, 4.) Olive-
rin (1990, 30) tulosten mukaan toiminta onkin objektiivista kohdetta huomattavasti 
parempi ja hedelmällisempi sitoutumisen kohde.  
 
Vaikka kaksi edellä kuvattua näkemystä organisaatioon sitoutumisen perusteista ja 
seurauksista ovat toisistaan poikkeavat, jopa vastakkaiset, on huomattava, että ne 
ovat myös toisiaan täydentäviä. Kiinnittyminen, joka edetessään muuttuu sitoutumi-
sen prosessiksi, voidaan ymmärtää paremmin, jos asenteeseen ja käyttäytymiseen 
perustuvaa sitoutumista tarkastellaan samanaikaisesti. Tällöin tulee esille sitoutumi-
sen joustavuus ja muokkautuvuus. Näin voidaan huomata, että riippumatta yksilön 
sitoutumisen taustatekijöistä, sitoutuminen voi muuttua ja aikaa myöten ilmetä joko 
asenteelliseen tai käyttäytymiseen perustuvana (edellä olevassa kuviossa 3 tämä 
näkyy kaksisuuntaisina nuolina). Esimerkkinä tutkijat mainitsevat, että joskus asen-
teeseen perustuvaa sitoutumista ei ole mahdollista saavuttaa, eikä se myöskään ta-
kaa sitä, että yksilö haluaa pysyä organisaatiossa. (Steers & Porter 1979, 304–305.)    
 
Joustavia ja muokkautuvia ovat myös kuvioissa 1 ja 3 esitetyt kiinnittymisen ja sitou-
tumisen prosessien lopputulokset ja seuraukset. Steers ja Porter (1979, 305–306; ks. 
myös Porter ym. 1974, 608) painottavatkin, että poiketen yleisestä näkemyksestä, 
korkea organisaatiositoutuminen ei vielä takaa matalaa vaihtuvuuden ja poissaolojen 
tasoa eikä etenkään hyvää työpanosta ja tuottavuutta. Sekä työntekijän että työnan-
tajan kannalta työpaikan vaihtaminen verrattuna poissaoloon on vakavuudeltaan ja 
merkittävyydeltään hyvin eritasoinen tapahtuma, joten niihin vaikuttavat monet muut-
kin seikat kuin sitoutumisen taso. Samoin sitoutumisen liittyminen tyytyväisyyteen ei 
ole yksiselitteinen asia, vaan sen ratkaisevat yksilölliset näkemykset ja ratkaisut (Por-
ter ym. 1974, 608).             
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Randall Brown (1996, 236–241, 248–249) on tutkinut sitoutumisen etenemistä ja sii-
hen kuuluvia vaihteluita ja näkee ilmiön kehitysprosessina. Hänen mukaansa sitou-
tumisen prosessiin kuuluu sen edetessä toteutuva säännöllinen arviointi, jossa vaikut-
tavat sitoutumisen kohteen ja ehtojen lisäksi yksilön asenteet, muuttuvat tilanteet ja 
organisaatiosta peräisin olevat tekijät. Prosessin ja arvioiden alkuvaiheessa aikai-
semmin kuvatuilla taustatekijöillä on merkittävä asema, mutta ajan myötä painavam-
maksi vaikuttimeksi nousee mm. tyytyväisyys vaihdanta-teorian toteutumiseen. Näis-
tä syistä johtuen prosessin edetessä sitoutumisen voimakkuus, jota myöhemmin ku-
vataan kolmen ulottuvuuden avulla, sekä sitoutumisen kohde voivat olla tyystin erilai-
set kuin lähtötilanteessa. Esimerkiksi työuransa alussa yksilö voi olla sitoutunut työn-
sä arvoihin sekä tavoitteisiin ja arvottaa työyhteisön vähemmän tärkeäksi. Aikaa myö-
ten tilanne saattaa muuttua päinvastaiseksi ja keskeiseksi sitoutumisen kohteeksi 
nouseekin työyhteisö. Jos yksilö on tietoinen sitoutumisestaan, sen kohteesta ja sy-
vyydestä, on sitoutuminen hyvin todennäköisesti pidempiaikaista. Mikäli ymmärrys 
sitoutumisesta ja sen tekijöistä paljastuvat yksilölle myöhemmin, on sitoutumisen tu-
levaisuus arvaamattomampi. Tässä tapauksessa sitoutuminen voidaan arvioida joko 
positiiviseksi ja ylläpitämisen arvoiseksi, tai toisaalta rasitteeksi ja ei-haluttavaksi. 
Myönteisen arvion myötä yksilö on hyväksyväisempi ja myönteinen sitoutumaan toi-
mintaan laajemmin. Negatiivisen arvion seurauksena henkilö suhtautuu sitoutumisen 
kohdetta kohtaan varauksellisemmin ja on herkempi luopumaan siitä.  
 
Arvioinneista huolimatta Brown (1996, 241, 248–249) näkee sitoutumisen perustuvan 
sisäiseen voimaan, joka vaatii henkilöä kunnioittamaan sitoutumista, vaikkakin se 
kohtaa heilahteluja asenteiden ja mielialojen vaihteluiden myötä. Arvioinnin tekemi-
nen tilanteiden, asenteiden ja tunteiden vaihdellessa on eduksi, sillä silloin voidaan 
huomata sitoutumisessa oleva luontainen velvoite, joka on vahvempi kuin arvion tu-
los. Tämä ilmiö sitoo henkilön toimintaan, riippumatta arvion tuloksesta. Tästä syystä 
sitoutuminen on todella vahva ja toivottu piirre erityisesti työelämän toiminnassa.    
 
3.3 Asenteeseen perustuva sitoutuminen ja sen ulottuvuudet 
 
Kuviossa 3 esitettyjä sitoutumisen taustatekijöitä ja niistä todennäköisesti johtuvia 
seurauksia tarkasteltaessa huomataan, että organisaation kannalta tarkasteltuna 
kaikista tavoiteltavin sitoutumisen muoto on asenteeseen perustuva sitoutuminen. 
Myös tutkijoiden mielenkiinto on kohdistunut erityisesti tämän sitoutumisen muodon 




Huolimatta siitä, että sitoutumisen käsitteen ymmärtäminen on edistynyt, on erimieli-
syys käsitteen luonteesta ja kuinka sitä tulisi soveltaa liitettynä organisaatioihin säily-
nyt (Brown 1996, 230). Aikaisemmin on tuotu esille sitoutumisen moniulotteisuus, 
joustavuus ja vaihtelevuus. Näin ollen sitoutuminen tulisi nähdä kokonaisvaltaisena 
ilmiönä, joka esiintyy eri ulottuvuuksissa, joissa peilautuvat sitoutumisen taustatekijät 
ja vahvuus. Organisaatioon sitoutumisen prosessikuvauksissa on todettu sekä yksilö-
tekijöiden että organisaation piirteiden vaikuttavan asenteeseen, joka saa aikaan eri-
laista sitoutumista ja edelleen eri seurauksia yksilön päätöksissä ja käyttäytymisessä 
(Järvi 2000, 14). 
 
Allen ja Meyer (1990, 1-3) ovat varhaisemmissa tutkimuksissaan huomanneet, että 
vaikka asenteeseen perustuvaa sitoutumista on tutkittu ja määritetty tutkimusaineis-
toissa ja kirjallisuudessa monin eri tavoin, voidaan sen ilmentymät jakaa kolmeen 
pääryhmään. Nämä pääryhmät ovat affektiivinen eli voimakas kiinnittyminen, saavu-
tetut edut ja velvoite. Tämä jaottelu paljastaa myös tutkijoiden erilaiset näkemykset 
sitoutumisen ulottuvuuksien valtasuhteista ja määristä. Lainatuimmat organisaa-
tiositoutumisen tutkijat (mm. Porter ym. 1974) näkevät affektiivisen kiinnittymisen 
organisaatiositoutumisen vallitsevimpana lähestymistapana, jossa sitoutuminen näh-
dään affektiivisena eli voimakkaana, tunteiden kautta organisaatioon kiinnittymisenä. 
Tällöin voimakkaasti sitoutunut yksilö samaistuu, uppoutuu ja nauttii osallisuudestaan 
organisaatiossa.  
 
Sen sijaan monien muiden tutkijoiden (ks. esim. Becker 1960; Farrel & Rusbult 1981) 
mielestä saavutetut edut ovat merkittävin sitoutumisen lähestymistapa. Tällä tarkoite-
taan sitä, että sitoutumisen ylläpitäminen perustuu saavutettuihin etuihin, mm. palk-
kaan, ja lisäksi koetaan, että asia ei paranisi vaihtamalla, joten on helpompaa pysyä 
nykyisessä. Kaikista vähiten tunnetuin, mutta yhtä todennettavissa oleva lähestymis-
tapa on velvoite. Se tarkoittaa, että yksilö kokee kiinnittymisen velvollisuudekseen ja 
oman vastuunsa kantamiseksi.    
 
Allen ja Meyer (1990, 3-4; Meyer & Allen 1997, 16; ks. Jokivuori 2002, 20.) ovat edel-
lä olevan jaottelun pohjalta päätelleet, että asenteeseen perustuvasta sitoutumisesta 
on havaittavissa ja eroteltavissa kolme ulottuvuutta tai osaa, jotka kyseiset tutkijat 
ovat nimenneet affektiiviseksi, jatkuvaksi ja normatiiviseksi sitoutumiseksi. Jaottelun 
tutkijat nimesivät kolmikomponenttimalliksi ja koska ilmiötä on tutkittu erityisesti työ-
organisaatioissa, käytetään siitä nimitystä organisaatiositoutuminen. Affektiivisessa 
sitoutumisessa on kyseessä työntekijän oma halu pysyä organisaatiossa. Henkilö on 
kiinnittynyt, jopa samaistunut organisaatioon, sen arvoihin ja tavoitteisiin. Jatkuva 
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sitoutuminen puolestaan on järkiperäinen valinta. Työntekijä kokee, että hänen ei 
kannata vaihtaa työpaikkaa, koska siitä tulisi kustannuksia tai siitä ei olisi hyötyä, 
joten käytetään myös rinnakkaistermiä laskelmoiva sitoutuminen. Jatkuva sitoutumi-
nen pakottaa työntekijän pysymään organisaatiossa. Normatiivisessa sitoutumisessa 
työtekijä on oppinut organisaation käytännöt ja ohjeistot ja hän työskentelee velvolli-
suudentunteesta, sillä hänestä tuntuu, että niin kuuluu tehdä.  
 
Osa tutkijoista on vain kahden ensimmäisen ulottuvuuden kannalla, koska käyttäyty-
miseen perustuvan näkemyksen kautta sitoutuminen ilmenee haluna jatkaa valitussa 
toiminnassa, vaikka toiminta muuttuisi tai vaihtuisi täysin toisenlaiseksi. Lisäksi taus-
talla voi olla itsensä sitouttaminen kyseiseen kohteeseen esimerkiksi hyvän eläkkeen 
tai muiden etujen vuoksi, joten toiminta on liitetty myös jatkuvaan sitoutumiseen. 
(Mowday ym. 1982, 28.) Taulukkoon 1 on koottu käyttäytymiseen ja asenteeseen 
perustuvan sitoutumisen taustatekijät, perustat ja ilmenemiset sekä kuvattu affektiivi-




Taulukko 1. Yhteenveto sitoutumisen ilmenemisestä. 
 
Käyttäytymisen kautta sitoutuminen 
    
taustatekijät  
yksilökohtaisia (organisaatiosta peräisin olevilla tekijöillä vähän 
merkitystä): perehdyttäminen, aikaisemmista päätöksistä opitut 
virheet sekä "jalka oven välissä" 
sitoutumisen 
perusta  
muita vaihtoehtoja ei ole tarjolla tai niihin tarttuminen on vaike-
aa 
ilmeneminen 
sitoutuu organisaatioon tai sen tiettyihin toimintatapoihin jollain 
asteella. Organisaatioon kiinnittyminen toteutuu, mutta sitoutu-
minen on löyhää. Kokee olevansa riippuvainen organisaatiosta, 
mutta ei välttämättä omaksu sen tavoitteita ja pyri pääsemään 
niihin. Puolustaa valintaansa mm. korostamalla työpaikan kaut-
ta saatavia etuja 
 
  
Asenteen kautta sitoutuminen 
    
taustatekijät 
saa vaikutteita sekä yksilötekijöistä (ikä, koulutus, tavoitehakui-
suus) että organisaatiosta peräisin olevista taustatekijöistä 
(toimenkuvan ominaisuudet ja työn kokeminen) 
sitoutumisen 
perusta 
prosessi, jossa yksilö miettii suhdettaan organisaatioon: punnit-
see ja harkitsee omien ja organisaation arvojen ja tavoitteiden 
yhteneväisyyttä 
ilmeneminen kuvaa laajuutta ja syvyyttä, jolla työntekijä samaistuu organi-
saatioon, ilmaisee vahvaa positiivista asennetta organisaatioita 
kohtaan, sekä aikomusta työskennellä ahkerasti organisaation 
puolesta 
  Asenteen kautta sitoutumisen ilmentymät jakautuvat kolmeen pääryhmään  
    
affektiivinen 
sitoutuminen 
perustuu yksilön omaan haluun pysyä organisaatiossa; voima-
kas, tunteiden kautta organisaatioon kiinnittyminen. Yksilö jopa 
samaistuu organisaation arvoihin ja tavoitteisiin sekä uppoutuu 
ja nauttii osallisuudestaan  
jatkuva sitou-
tuminen 
perustuu saavutettuihin etuihin; järkiperäinen valinta, koetaan 
ettei asia ei vaihtamalla parane. Käytetään myös rinnakkais-
termiä laskelmoiva sitoutuminen. Jatkuva sitoutuminen pakot-
taa yksilön pysymään organisaatiossa 
normatiivinen 
sitoutuminen 
perustuu velvollisuuden tunteeseen ja vastuun kantamiseen. 
Yksilö kokee, että hänen kuuluu pysyä organisaatiossa 
 
Jokaiselle kolmelle asenteeseen perustuvan sitoutumisen lähestymistavalle on omi-
naista tietty yhteys yksilön ja organisaation välillä, joka todennäköisesti pienentää 
vaihtuvuutta. On kuitenkin huomattava, että yhteyden luonne vaihtelee. Työntekijät, 
joilla on vahva affektiivinen sitoutuminen, pysyvät organisaatiossa koska he haluavat. 
Vahva jatkuva sitoutuminen puolestaan varmistaa pysymistä sillä, että heidän tarvit-
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see tehdä niin. Vahva normatiivinen sitoutuminen taas luo asetelman tunteesta, että 
niin kuuluu tehdä. Sitoutuminen voi myös vaihdella, ja on mahdollista, että työntekijä 
kokee kaikkia kolmea ulottuvuutta samanaikaisesti, ainoastaan niiden painotukset 
voivat vaihdella. Esimerkiksi joku työntekijä voi kokea vahvaa tarvetta ja velvollisuutta 
pysyä työssä, mutta ei voimakasta halua tehdä sitä. Joku puolestaan ei koe tarvetta 
tai velvollisuutta, mutta kuitenkin vahvaa intohimoa ja samaistumista työtään kohtaan. 
(Allen & Meyer 1990, 3-4.) 
 
Näin ollen sitoutumisen kolme ulottuvuutta ovat yksilöllisiä mielentiloja, joista muo-
dostuu kokonaisuus, joka määrittelee työntekijän sitoutumista organisaatioon. Ne 
ovat enemmän havaittavissa olevia sitoutumisen piirteitä kuin muotoja. (Allen & Mey-
er 1990, 3-4.) Yksilön on mahdollista kokea sitoutumista samanaikaisesti eri sitoutu-
misen kohteita kohtaan eri ulottuvuuksina, joten organisaatiositoutuminen on parasta 
ajatella useiden sitoutumisten yhdistelmänä. Sitoutumisen ulottuvuuksien ja niiden 
merkitysten ymmärtäminen tulee kuitenkin huomioida keskeisinä tekijöinä pohdittaes-
sa työntekijän suhdetta ja työpanosta organisaatiossaan. (Meyer & Allen 1997, 3-4, 
20.)       
 
3.4 Työhön sitouttaminen 
 
Tämän kappaleen tavoitteena on hahmottaa tekijöitä, joilla työntekijöiden sitoutumista 
organisaatioon on mahdollista tukea. Kuten aikaisemmin todettiin, ovat ne asiat joihin 
työssä sitoudutaan yksilöllisiä ja ajan myötä muuttuvia. Näin ollen sitoutumista tuke-
via toimia, joista voidaan käyttää myös termiä sitouttaminen, on monia ja ne vaihtele-
vat tilanne-, työtehtävä- ja yksilökohtaisesti. Tässä kuvatut sitoutumisen kohteet ja 
niitä tukevat menetelmät ovat kirjallisuudessa selvimmin esille nousseita. 
 
Aikaisemmin todettiin sitoutumisen ilmenevän sekä asenteen että käyttäytymisen 
kautta tapahtuvana toimintana. Taustatekijöitä tarkasteltaessa huomataan, että kun 
asenteeseen perustuva sitoutuminen saa vaikutteita ja muokkautuu sekä yksilöteki-
jöistä että organisaatiosta peräisin olevista vaikuttimista, ovat käyttäytymiseen perus-
tuvan sitoutumisen taustatekijät selvemmin yksilökohtaisia (Steers & Porter 1979, 
304). Tästä voidaan päätellä, että työhön sitoutumisen rakennusosat löytyvät yleensä 
mieluummin työn sisällöstä kuin yksilökohtaisista tekijöistä (Gaertner & Nollen 1989, 
978). Tämä näkemys korostaa organisaatiossa hankitun työkokemuksen ja sen pe-
rusteella muodostetun työnantajakuvan tärkeyttä asenteeseen perustuvassa sitoutu-
misessa. Tähän myös työnantajalla on vaikutusmahdollisuus, sillä yksilötekijät ovat 
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luonnollisesti sidoksissa henkilöön itseensä ja työnantajan vaikutusvallan ulkopuolel-
la. 
 
Toinen keskeinen seikka sitouttamista pohdittaessa on työkokemuksen ja ajan vaiku-
tus sitoutumisen kehittymiseen, sillä sitoutuminen on prosessi, johon kuuluu säännöl-
linen arviointi. Kun taustatekijät ovat työsuhteen alkuvaiheessa merkittävässä ase-
massa, on todennäköistä, että ajan myötä painavammaksi vaikuttimeksi nousevat 
muut asiat, esim. tyytyväisyys vaihdanta-teorian toteutumiseen. (Brown 1996, 236–
240.) Myös työnantajan tulee huomioida tämä kehitys ja sitouttamisen menetelmien 
tulisi joustaa ja kehittyä tilanteen vaatimalla tavalla.  
  
Työsuhteen alkaessa työntekijän uudesta työnantajastaan ja -paikastaan saamilla 
kokemuksilla on merkittävä vaikutus sitoutumisen kehittymiseen. Uuden työntekijän ja 
organisaation välille toivottu sitoutuminen alkaa muodostua ”ensi silmäyksestä”, en-
simmäisestä kontaktista ja sen kautta saaduista kokemuksista. Prosessi alkaa rekry-
tointilanteesta ja jatkuu perehdytyksen kautta. (Caldwell, Chatman & O’Reilly 1990, 
246, 256–258.) Työntekijän työsuhteen alussa saaman perehdytyksen sekä esimie-
heltä ja työkavereilta saadun tuen merkitystä on syytä korostaa, sillä näillä toimilla on 
mahdollista vaikuttaa affektiivisen sitoutumisen muodostumiseen, mikä on sitoutumi-
sen ulottuvuuksista syvin ja näin ollen tavoiteltavin vaihtoehto (Meyer, Irving & Allen 
1998, 45).  
 
Monessa tutkimuksessa on korostettu esimiehen toiminnan merkitystä, sillä voidaan 
pitää luonnollisena, että esimiehen toiminta ja tuki työntekijää kohtaan on yksilölle 
tärkeämpää ja läheisempää kuin organisaation vastaava toiminta. Ulrich (2007, 160, 
173) näkee sitoutumisen taustalla olevan usein johtajan, jolla on selkeät tavoitteet ja 
visio, joihin hän itse uskoo vahvasti ja puhuu niiden puolesta. Tällainen johtaja pystyy 
tarjoamaan samaa uskoa ja voimavaroja sen toteutumiseen myös henkilöstölleen. On 
kuitenkin huomioitava, että mikäli muut työsuoritukseen liittyvät olosuhteet ja resurssit 
eivät ole riittäviä, ei tuen merkitys riitä ylläpitämään sitoutumista. (Rousseau & Aubé 
2010, 334–335; Stinglhamber & Vandenberghe 2003, 265.) Meyer ym. (1998, 49–50) 
ovat kuitenkin todenneet, että asioiden syy-seuraus -suhteet ovat monimutkaisia ja 
vaikka eri tekijöiden vaikutuksia asiayhteyteen on tutkittu runsaasti, paljon on vielä 
selvittämättä.   
 
Brimeyer, Perrucci ja MacDermic Wadsworth (2010, 525–526) ovat tutkineet iän, va-
kituisen työn ja valvonnan määrän vaikutusta organisaatiositoutumiseen. Tulosten 
mukaan yksilön tarpeet sekä odotukset ja niiden vaikutus sitoutumiseen muuttuvat 
 34 
iän ja työvuosien myötä. Yleisesti ottaen työn itsenäisyys ja esimiehen tuki toimivat 
voimavaroina, joiden kautta työntekijä saa otteen työtehtävistään ja kun hän lisäksi 
kokee, että työtä valvotaan, sitoutuminen vahvistuu. Itsenäisyys ja vapaus työtehtävi-
en suorittamisessa koetaan kokeneempien työntekijöiden keskuudessa työsuhdetta 
vahvistavana tekijänä, kun taas vähemmän kokeneet työntekijät aistivat sen uhkana; 
he näkevät itsenäisyyden riskinä ja kokevat tarvitsevansa enemmän opastusta. Myös 
esimiehen tuen merkitys vähenee työvuosien karttuessa. Näistä tuloksista tutkijat 
ovat päätelleet, että sitoutumisen vahvistumisen taustalla on yksilön saavuttama ko-
kemus oman työnsä hallinnasta, ei työpaikan sosiaaliset suhteet, joihin myös esi-
miessuhde luetaan. Tässä toistuu näkemys työsuhteen alussa saadun perehdytyksen 
ja tuen arvokkuudesta, jonka myös Meyer ym. (1998, 49–50) toivat esille.  
 
Gaertner ja Nollen (1989, 975, 987–988) pääsivät tutkimuksessaan samansuuntai-
seen tulokseen. Tuloksen mukaan sitoutumisessa on keskeistä työntekijöiden näke-
mykset siitä, kuinka organisaatio huolehtii heidän urastaan ja osaamisestaan; siihen 
kuuluu sisäinen liikkuvuus, koulutus ja kehitys sekä turvallisuutta työskentelyyn tuova 
työsuhdeasioiden hyvä hoitaminen. Tutkijat näkevät näiden tekijöiden edistävän si-
toutumista enemmän kuin esimies-alais-suhde, osallistuminen ja viestintä. Sitoutta-
misen näkökulmasta tarkasteltuna tuloksissa nousevat esiin vahvimmin sisäisen liik-
kuvuuden helppous ja työskentelyn turvallisuus, joka kertoo työsuhdeasioiden hyväs-
tä hoidosta.  
 
Angle ja Perry (1983, 140–141, 144) puolestaan pääsivät osin päinvastaisiin tuloksiin. 
Mitä vahvemmin yksilö kokee, että hänen osaamisensa olisi hyödyksi jossain toises-
sa organisaatiossa, sitä sitoutuneempi hän on nykyiseen työhönsä. Toisaalta siinä 
tilanteessa, jossa osaaminen olisi siirrettävissä toiseen organisaatioon, ratkaisu py-
syä nykyisessä perustuu enemmän henkilökohtaiseen ratkaisuun kuin niissä tilan-
teissa, joissa sitouttavana tekijänä on esim. sopivien työtehtävien vähyys. On myös 
huomattava, että tyytyväisyys työtehtäviin pystyy vahvistamaan tyytyväisyyttä vaih-
dantateorian toteutumiseen. Jotta tyytyväisyys voitaisiin taata ja varmistaa säännölli-
sin väliajoin, nousee sitouttamisen tärkeimmäksi keinoksi vuorovaikutus yksilön ja 
organisaation välillä, jossa esimies-alais-suhde on keskeisessä roolissa.   
 
Sitouttaminen ja sitoutuminen ovat käsitteinä ja ilmiöinä tiukasti toisiinsa kytköksissä, 
sillä niiden välillä on syy-seuraus yhtälö. Näin ollen kaikkia edellä esitettyjä näkemyk-
siä tukee Nick Oliverin (1990, 30) päätelmä, jonka mukaan sitoutumista tulisi tarkas-
tella yhtälailla toiminnan kuin toiminnan kohteiden kautta. Samoin Cohenin (2003, 
162) näkemys sitoutumisen ilmiön monilukuisuudesta on syytä muistaa.       
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3.5 Luottamuksen yhteys sitoutumiseen 
 
Luottamus on moniulotteinen ja -kerroksinen käsite, josta eri tieteenaloilla on toisis-
taan poikkeavat perusoletukset ja määritelmät. Taloustieteilijöiden järkiperäinen ja 
laskelmoiva näkemys on vastakkainen filosofien asenteelliseen ja eettiseen näke-
mykseen; sosiaalipsykologit ja filosofit puolestaan korostavat henkilökohtaista ja hen-
kilöiden välistä näkökulmaa, kun talous-, markkinointi- ja oikeustieteilijät tähdentävät 
organisaatioiden välistä luottamusta. Luottamukseen rinnastettavia termejä on run-
saasti, mm. kyvykkyys, uskottavuus, vakuuttavuus, varmuus, usko, toivo, uskollisuus, 
riippuvuus ja turvautuminen. Vaikka luottamus voidaan käsittää sekä muuttumatto-
mana että muuttuvana tilana, on huomioitava, että luottamuksen taso ja vahvuus 
vaihtelevat jatkuvasti. Eri perusoletuksista ja rinnakkaistermeistä huolimatta luotta-
mus nähdään usein prosessin tuloksena, jolloin luottamus kehittyy asteittain. Proses-
sin käynnistyminen edellyttää vuorovaikutusta toimijoiden kesken ja prosessi on itse-
ään vahvistava, jolloin luottamus luo luottamusta ja epäluottamus epäluottamusta. 
Luottamus on myös hyvin herkkä, sillä sitä on vaikea saada alulle ja se kehittyy hi-
taasti, mutta tuhoutuu helposti. Kun luottamus on kerran menetetty, on sen uudelleen 
aikaan saaminen hyvin haasteellista. (Blomqvist 1997, 279–280, 283.)  
 
Costa (2003, 607, ks. Lewicki & Bunker 1996, 117) on koonnut eri lähteiden määri-
telmiä luottamuksesta ja mainitsee mm. Boonin & Holmesin (1991) kuvaavan luotta-
muksen olevan positiivisia odotuksia muilta. Tämä koskee yleisiä uskomuksia ja odo-
tuksia, joita yksilöillä on koskien sitä, millaista kohtelua he saavat muilta (Mayer, Da-
vis & Schoorman 1995, 712). Costa (2003, 608) muistuttaa, että sen lisäksi, että luot-
tamus voidaan nähdä olevan yksilön psykologinen tila, joka perustuu toisiin kohdistu-
viin odotuksiin sekä muiden osapuolten havaittuihin motiiveihin ja aikomuksiin, luot-
tamus on toisia kohtaan käyttäytymisen ilmenemismuoto; siinä huomioidaan myös 
tilanne ja siihen liittyvät riskit (Boon & Holmes 1991; ks. Lewicki & Buncer 1996, 117).  
 
Yksi tekijä luottamuksen heikkoon käsitteellistämiseen löytyykin juuri ilmiön tilanne-
riippuvuudesta, jolloin yleisen määritelmän tekeminen on jopa mahdotonta (Blomqvist 
1997, 283). Costan (2003, 606–607) mukaan luottamus heijastaa suuren määrän eri 
rooleja, toimintoja ja tasoja. Hän tutki luottamusta ja sen toimintaa tiimitasolla, tuoden 
esiin luottamuksen syntymiseen ja kehittymiseen vaikuttavia tekijöitä, sekä sitä kuin-
ka luottamus vaikuttaa tiimin tehokkuuteen. Tulosten mukaan luottamus on vahvasti 
riippuvainen tilanteesta, eikä siis perustu pelkästään henkilökohtaiseen tietoon ja 






      
       
       
       
       
       Kuvio 4. Luottamuksen osapuolet (Blomqvist 2002, 172, 175.) 
 
Luottamuksen osapuolet ja osapuolien väliset suhteet on havainnollistettu kuviossa 4. 
Kuviossa keskellä oleva luottamus muodostuu luottajan, jolle on ominaista ”taipumus 
luottaa”, ja luottamuksen kohteen, jolle on ominaista ”luotettavuus”, välille. Luottamus 
voi olla myös yksipuolista, jolloin vain luottaja kohdistaa luottamusta kohteeseen. 
Jotta luottamus voisi toimia oikein ja siitä saataisiin todellista hyötyä, tulisi sen olla 
aitoa ja molemminpuolista. Näin ollen molempien osapuolien tulee olla luotettavia 
sekä pystyä luottamaan toisiinsa. Osapuolista luottaja on aina yksilö, luottamuksen 
kohde puolestaan voi olla yksilö, ja yrityskontekstissa tiimi, johto tai organisaatio. 
(Blomqvist 2002, 172, 175.) Koska luottamus voi kuitenkin olla puhtaasti henkilöiden 
välistä tai vastakohtaisesti organisaatioiden välistä, tulee huomioida, että myös orga-
nisaatioiden välisessä luottamuksessa taustalla vaikuttavat yksilöt, mutta luottamuk-
sen kohde on laajempi ja se tekee luottamuksesta vakaampaa ja pysyvämpää (Has-
san, Toylan, Semerciöz & Aksel 2012, 34).  
 
Blomqvistin (1997, 283) määritelmän mukaisesti luottamus perustuu yleensä yksilön 
odotukseen siitä, kuinka toinen yksilö tulee käyttäytymään tulevaisuudessa. Odo-
tusarvionsa yksilö tekee sen perusteella kuinka toinen on aikaisemmin toiminut. Li-
säksi luottamus perustuu kokemukseen ja sosiaaliseen oppimiseen sekä saa vaikut-
teita kulttuuritaustasta. Mayer ym. (1995, 710) huomauttavat, että työyhteisöjen mo-
nipuolistumisen myötä tulisi yksilöiden, joilla on hyvin erilaiset taustat ja kokemukset, 
pystyä työskentelemään tiiviissä yhteistyössä tehokkaasti ja tämän edellytys on mo-
lemminpuolisen luottamuksen muodostuminen. Costa (2003, 608) täydentää, että 
yleinen halu tai taipumus luottaa pohjautuu yksilön persoonallisuuteen, elämänkoke-
mukseen, koulutukseen sekä useisiin muihin yhteiskunnallis-taloudellisiin tekijöihin. 
Tutkijan aikaisemmissa tutkimuksissa (Costa, Roe & Taillieu 2001) on ilmennyt, että 
työyhteisöissä vahva taipumus luottaa toisiin lisää luotettavuutta, ylläpitää yhteistyötä 
sekä vähentää työkavereiden keskinäistä valvontaa.  
 
Costa (2003, 609, 616–617) tutki luottamuksen rakennetta ja tulokset vahvistavat 
monen aikaisemmin tehdyn tutkimuksen tavoin, että luottamus muodostuu useasta 
osatekijästä. Hän käytti neljää eri muuttajaa, jotka olivat taipumus luottaa, havaittu 
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luotettavuus, yhteistyökykyinen käytös sekä valvova toiminta. Näistä neljästä muuttu-
jasta vahvin luottamuksen osatekijä oli havaittu luotettavuus. Seuraavaksi vahvin 
tekijä oli yhteistyökykyinen käytös. Sekä taipumuksella luottaa että valvonnalla oli 
vain vähäisiä vaikutuksia. Tutkijan mielestä kaikki neljä osatekijää tulisi kuitenkin 
huomioida, sillä luottamus on muuttuva ja kehittyvä tila, jolloin mm. valvonnan osuus 
voi alussa olla suurempi, mutta myöhemmin kadota lähes tyystin. Tämä perustuu 
luottamuksen vahvistumiseen, jolloin toisten tietoisesta valvonnasta ja tarkkailusta 
uskalletaan luopua. Toisaalta suhteessa, jossa luottamiseen liittyvät riskitekijät ovat 
suuret, luottamus voi perustua juuri valvontaan.         
 
Mayerin ym. (1995, 724) mukaan luottamusta voidaan kuvata myös halukkuutena 
haavoittua. Tätä näkemystä tukee myös Jonesin ja Georgen (1998, 532) ajatus, joka 
yhdistää haavoittumishalukkuuden riskinottoon; luottamuksen myötä riskinottokynnys 
alenee, ja samalla tullaan haavoittuvaisemmiksi. Luottamuspäätös perustuu usein 
oletukseen tai uskomukseen, että osapuolet toimivat toistensa eduksi tai ainakin niin, 
että toiminta ei ole suhteelle haitallista (Gambetta 1988, 216). Luottamuksen synty-
minen edellyttääkin siihen liittyvien riskien, etujen ja vaihtoehtojen punnitsemista ja 
riskin myötä luottamus on perusteltua (Costa 2003, 607). Tähän liittyy myös toiminta-
vapauden antaminen toisille niin, että se vaikuttaa myös antajan omaan toimintaan, 
jolloin päätös myöntää toimintavapautta perustuu riskien ja vaihtoehtojen arvioinnin 
lopputulokseen (Morris & Moberg 1994, ks. Costa 2003, 607). 
 
Luottamus ja luottamuksen ilmapiiri työyhteisöissä lisäävät yhteistyötä ja vähentävät 
ristiriitoja, vahvistavat sitoutumista organisaatioon ja pienentävät aikomusta vaihtaa 
työpaikkaa (Morgan & Hunt 1994, 22–23; Watson & Papamarcos 2002, 550). Lisäksi 
luottamus mm. parantaa organisaatioiden ja ihmisen välistä tehokkuutta (Blomqvist 
2002, 154) sekä lisää ennakoitavuutta ja mahdollistaa ennalta suunnittelun (Luhmann 
1979; Lewis & Weigert 1985, ks. Blomqvist 2002, 154).  
 
Samassa tutkimuksessa, jossa Costa (2003, 606, 611, 617–618) tutki luottamuksen 
rakennetta ja osatekijöitä, tutki hän myös luottamuksen yhteyttä työyhteisön tehok-
kuuteen. Muuttujina tutkimuksessa käytettiin työn suorituskykyä, työtyytyväisyyttä 
sekä asenteeseen perustuvaa että jatkuvaa sitoutumista. Tulosten perusteella luot-
tamuksen edut työyhteisössä eivät heijastu pelkästään toiminnan tehokkuuteen vaan 
vaikuttavat myös osallistujien asenteeseen organisaatiota kohtaan. Luottamus ja hy-
vä ilmapiiri edesauttavat laadukasta työsuoritusta, hyvää työtyytyväisyyttä sekä vah-
vistavat asenteen kautta sitoutumista. Jatkuvaan sitoutumiseen niillä puolestaan on 
heikentävä vaikutus. Costa kuitenkin muistuttaa, että vaikka on selvää, että luottamus 
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on oleellinen edellytys työyhteisöjen ja organisaatioiden toiminnalle ja hyvinvoinnille, 
tulee edelleen huomioida luottamuksen hyvin tilanne- ja toimintasidonnainen merki-
tys.    
 
Edellä käsitellyt luottamuksen muodostumiseen vaikuttavat tekijät ja luottamuksen 







        
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
         
          





Tutkittaessa luottamusta ja sitoutumista organisaatioympäristössä, on niiden erotta-
minen toisistaan haasteellista, mutta välttämätöntä. Luottamus organisaatioon viittaa 
siihen, että työntekijä uskoo yrityksen tavoitteisiin ja johtajiin sekä näkee, että organi-
saation toiminta on yksilölle hyödyllistä. Organisaatioon sitoutuminen puolestaan viit-
taa yrityksen tavoitteiden arviointiin ja niihin samaistumiseen. (Kim & Mauborgne 
1993, 503; Gilbert ja Tang 1998, 322.)  
 
Costa (2003, 610–611, 617–618) tutki luottamuksen yhteyttä työtyytyväisyyteen, työn 
suorituskykyyn ja sitoutumiseen. Sitoutumisen osalta muuttujina olivat asenteeseen 
perustuva sitoutuminen ja jatkuva sitoutuminen, jonka hän kuvasi laskelmoivaksi si-
toutumiseksi, jossa sitoutuminen perustuu vahvasti siihen, että muita vaihtoehtoja ei 
ole tarjolla. Asenteeseen perustuva sitoutuminen käsiteltiin Mowdayn ym. (1982, 26) 
jakoon perustuen, jolloin sitoutumisen on nähty lisäävän positiivista asennetta organi-
saatiota kohtaan sekä ilmaisevan laajuutta, jolla yksilö on halukas samaistumaan 
yrityksen arvoihin ja tavoitteisiin sekä kuinka halukas hän on säilyttämään asemansa 
työyhteisössä. Costan tulosten perusteella luottamuksen vaikutus sitoutumisen eri 
muotoihin on voimakas ja vastakkainen; korkea luottamuksen aste vahvistaa asen-
teeseen perustuvaa sitoutumista ja heikentää jatkuvaa sitoutumista. 
 
Lämsä ja Savolainen (2000, 297–306) muistuttavat, että on syytä kyseenalaistaa 
ajatus, että korkea asenteeseen perustuva sitoutuminen olisi aina paras vaihtoehto. 
Vaikka sitoutumisen huonoja puolia on tutkittu vähän, on huomattu, että se voi aiheut-
taa luovuuden puutetta, muutoksen vastustusta ja ajaa epäeettisiin toimiin organisaa-
tion puolesta. He perustelevat näkemyksensä Aristoteleen (1981) ajatuksella, jonka 
mukaan kohtuullisuus on hyväksi. Tässäkin ajatuksessa tulee muistaa tilannesidon-
naisuus, sillä myös kohtuullisuuden rajat määrittyvät tilanteen mukaan (Lämsä 2005, 
30). Näiden tietojen pohjalta Lämsä ja Savolainen (2000, 303) ovat luoneet kuvion 6 
mukaisen sitoutumisen nelikenttä -mallin. Mallin mukaan sitoutuminen organisaatioon 
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Kuvio 6. Sitoutumisen nelikenttä (Lämsä ja Savolainen 2000, 303.) 
 
Palkkioperusteinen sitoutuminen perustuu yksilön omiin palkkioidensaantimahdolli-
suuksiin ja voi olla pakkoon perustuvaa tai välineellistä sitoutumista. Pakkoon perus-
tuvassa sitoutumisessa yksilö sitoutuu, koska hänellä ei ole muuta vaihtoehtoa sillä 
hetkellä. Hänen siteensä yritykseen ovat kuitenkin heikot; hänellä ei ole perusteita 
ponnistella yrityksen tavoitteiden eteen ja kynnys lähteä on matala. Välineellinen si-
toutuminen puolestaan perustuu vahvasti palkkioidensaantimahdollisuuksiin. Palkkiot 
voivat olla aineellisia (mm. raha), sosiaalisia (mm. asema) tai psykologisia (mm. ar-
vonimi) ja yksilö peilaa saatavilla olevia palkkioita omaan työpanokseensa. Mikäli 
suhde on yksilön mielestä hyvä, sitoutuminen vahvistuu. Ääritapauksessa sitoutumi-
nen perustuu vain palkkioihin ja yrityksen ja muun työyhteisön edut jäävät taka-alalle. 
Tällöin kyseessä on ahneus ja oman edun tavoittelu. (Lämsä & Savolainen 2000, 
301; Lämsä 2005, 30.)  
 
Toisin kuin palkkioperusteinen sitoutuminen, luottamusperusteinen sitoutuminen pe-
rustuu yhteisölliseen ajatukseen, jossa tunteet, arvot ja moraali ovat keskeisessä 
asemassa. Työntekijä tarkastelee organisaatiota ja sen toimintaa laajemmin kuin 
omalta kohdaltaan sekä luottaa ja uskoo sen toimivuuteen. Kun luottamusperusteinen 
sitoutuminen on heikkoa, yksilö tuntee moraalista velvoitetta työpaikkaansa kohtaan 
ja tilanne voidaan rinnastaa pakkoon perustuvaan sitoutumiseen. Luottamusperustei-
sen sitoutumisen ollessa hyvin vahvaa, yksilö menettää kyvyn tarkastella organisaa-
tion toimintaa ja tilannetta realistisesti. Ääritilanteessa se on naiiviutta ja voi johtaa 
organisaation tuhoutumiseen ilman, että huomattaisiin tarvetta muuttaa sen suuntaa.  
(Lämsä & Savolainen 2000, 302; Lämsä 2005, 30.) 
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Edellä kuvatun mukaisesti voidaan huomata, ettei kumpikaan sitoutumisen muoto 
yksin ole hyvä vaihtoehto. Tästä syystä Lämsän ja Savolaisen (2000, 303–304) sitou-
tumisen nelikenttä -malli ehdottaa parhaaksi vaihtoehdoksi tasapainoista sitoutumis-
ta, jossa sekä palkkio- että luottamusperusteinen sitoutuminen ovat kohtuullisen kor-
keita. Tällöin yksilö kokee työn mielekkääksi, työsuoritus paranee ja yhteenkuuluvuu-
den tunne työhön ja työpaikkaan voimistuu.     
 
Verratessa Lämsän ja Savolaisen (2000, 301–302) mallia Meyerin ja Allenin (1997, 
16) kolmikomponenttimalliin, voidaan mallien termit mielestäni rinnastaa. Lämsän ja 
Savolaisen luottamusperusteisen sitoutumisen voidaan nähdä vastaavan Meyerin ja 
Allenin affektiivista sitoutumista ja palkkioperusteinen sitoutuminen olevan lähellä 
jatkuvaa sitoutumista. 
 
Gilbertin & Tangin (1998, 322, 331) tekemän yhteenvedon mukaan osassa tutkimuk-
sissa luottamusta pidettiin vahvana ennusteena sitoutumisesta, kun taas toisissa työ-
tyytyväisyys oli sitoutumisen tärkein taustavaikuttaja. On kuitenkin selvää, että luot-
tamus on ehdoton edellytys työtyytyväisyyden ja sitoutumisen saavuttamiseksi. Luot-
tamus, sitoutuminen ja työtyytyväisyys ovat keskeisiä osatekijöitä, jotka määrittelevät 
yksilön kiinnittymistä ja asennetta organisaatiota kohtaan. Luottamuksen merkitys 
korostuu etenkin silloin, kun työssä tapahtuu muutoksia esimerkiksi irtisanomisten ja 
töiden uudelleen järjestelyn ollessa ajankohtaisia. Ja koska työelämässä muutos on 
nykyään jatkuvaa, ei luottamuksen merkitystä voi liikaa korostaa.    
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4 MAAHANMUUTTAJIEN TYÖHÖN SITOUTUMINEN KIINTEISTÖPALVELUALALLA 
 
 
4.1 Tutkimuksen toteutus 
 
Tutkittavaa asiaa voi lähestyä eri tavoin, yleisimmät tavat ovat kvantitatiivinen eli 
määrällinen tai kvalitatiivinen eli laadullinen. Tämä opinnäytetyö on laadullinen tutki-
mus, sillä tutkimuksessa on kyse todellisen elämän kuvaamisesta. Aineisto kootaan 
todellisissa tilanteissa ja tavoitteena on saada tietoa, joka auttaa asian ja ilmiön ym-
märtämisessä. Tutkimuskohdetta pyritään tutkimaan mahdollisimman kokonaisvaltai-
sesti, huolimatta siitä, että todellisuus on moninainen ja tapahtumat muovaavat toisi-
aan ja usein paljastuu monen suuntaisia suhteita. Laadullisia menetelmiä käytetään 
etenkin sellaisten aiheiden tutkimiseen, joita ei entuudestaan tunneta hyvin ja halu-
taan lisätä niiden ymmärtämistä. Tavoitteena on löytää tai paljastaa odottamattomia-
kin tosiasioita, ei niinkään todentaa jo olemassa olevia väittämiä. (Vilkka 2009, 49; 
Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2010, 161, 164; Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 
94.) Suomen maahanmuuttajien työllistymistä on tutkittu monipuolisesti ja joissain 
yhteyksissä on tarkasteltu myös heidän työhön sitoutumista. Sen sijaan puhtaasti 
kiinteistöpalvelualalla työskentelevien maahanmuuttajien näkökulmasta tarkasteltuna 
ilmiöitä ei ole tutkittu aikaisemmin.    
 
Tutkimustyypiltään tämä opinnäytetyö on tapaustutkimus (case study), sillä tapaus-
tutkimuksessa käsitellään yksityiskohtaista tietoa yksittäisestä tapauksesta tai pienes-
tä joukosta toisiinsa suhteessa olevia tapauksia. Tyypillisessä tapaustutkimuksessa 
valitaan yksittäinen tapaus tai joukko tapauksia (kohteena voi olla yksilö, ryhmä tai 
yhteisö) ja yksittäistapausta tutkitaan yhteydessä ympäristöönsä. (Hirsjärvi ym. 2010, 
132–135.) Yin (2003, 1-2) mukaan tyypillisessä tapaustutkimuksessa tutkimuskoh-
teena on todellisessa elämässä esiintyvä ilmiö, se vastaa kysymyksiin kuinka ja mik-
si, sekä sitä luonnehtii holistisuus eli kokonaisvaltaisuus. Hirsjärvi ym. 2010, 134–135 
tarkentavat, että tapaustutkimus on lähestymistapa tai näkökulma todellisuuden tut-
kimiseen ja tavoitteena on tyypillisesti kuvailla ilmiöitä ja tehdä uusia havaintoja. Täs-
sä tapaustutkimuksessa tutkin kiinteistöpalvelualalla työskenteleviä maahanmuuttajia 
ja heidän sitoutumista työhönsä. Laine, Bamberg ja Jokinen (2007,10) muistuttavat, 
että tutkijan on muistettava erottaa toisistaan tapaus ja tutkimuksen kohde. Tämän 
tarkennuksen mukaisesti tässä työssä tapaus on maahanmuuttajat ja tutkimuksen 
kohde on työhön sitoutuminen.    
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4.1.1 Tutkimusmenetelmä ja -kohteet  
 
Tutkimuksen lähestymistapa määrittelee tutkimusmetodien valintaa ja tämän laadulli-
sen opinnäytetyön tutkimusmenetelmänä on teemahaastattelu. Teemahaastattelu on 
keskustelunomainen vuorovaikutustilanne, jossa haastattelun aihealueet on määritel-
ty etukäteen ja haastattelijan tehtävä on varmistaa, että kaikki aihealueet käydään 
läpi, mutta niiden järjestys ja laajuus voivat vaihdella. Haastattelu on tiedonkeruume-
netelmänä joustava, sillä siinä voidaan säädellä aineiston keruuta tilanteen edellyttä-
mällä tavalla ja vastaajia myötäillen. Haastatteluun ei välttämättä tarvita valmiita ky-
symyksiä kunhan kaikki aihealueet tulevat käsitellyiksi. Haastattelun päätavoitteena 
on selvittää, mitä haastateltavalla on mielessään tutkimusaiheesta. (Hirsjärvi ym. 
2010, 136–137, 205; Eskola & Suoranta 2008, 13–15; 85.)  
 
Eri tiedonkeruumenetelmiä vertailtuani teemahaastattelu sopi tähän tutkimukseen 
mielestäni parhaiten, sillä halusin antaa yksilölle mahdollisuuden tuoda esiin itseään 
koskevia asioita mahdollisimman vapaasti ja aktiivisesti. Oli myös odotettavissa, että 
tutkimukseen valikoituneiden henkilöiden suomen kielen taito on vaihteleva, joten 
teemahaastattelun voi olettaa olevan myös tutkittavien kannalta soveliain menetelmä. 
Mahdolliset kielitaito-haasteet oli helpompi kohdata kahdenkeskisissä, haastattelijan 
luotsaamissa keskustelutilanteissa kuin olisi ollut esim. syvähaastattelussa tai kvanti-
tatiivisen kyselyn yhteydessä. Myös haastattelun aihe saattoi olla haastateltaville vai-
keasti hahmotettavissa, joten ennalta määritellyt aihealueet pitivät huolen, että kaikki 
tarvittavat asiat tulivat käsitellyiksi. Oli myös mahdollista, että haastattelun teemojen 
kautta ilmenisi seikkoja, joita en ollut osannut ennalta odottaa.  
 
Laadullisessa tutkimuksessa ei tavoitella tilastollista yleistettävyyttä vaan siinä pyri-
tään ymmärtämään tiettyä toimintaa, kuvaamaan jotain ilmiötä tai tapahtumaa tai 
antamaan teoreettisesti sopiva kuvaus jollekin ilmiölle. Näin ollen laadullisessa tutki-
muksessa on ensisijaisen tärkeää, että tutkimuksen tiedonlähteinä olevat henkilöt 
tietävät tutkittavasta asiasta mahdollisimman paljon tai että heillä olisi kokemusta 
siitä. (Tuomi & Sarajärvi 2002, 87–88.) Tähän perustuen valitsin tutkimuksen kohde-
joukon harkitusti enkä satunnaisotannalla. Tutkimustiedon lähteinä haastattelin 11 
maahanmuuttajaa, jotka työskentelevät kiinteistöpalvelualalla siivoustyössä. Haasta-
teltavien valinnan ja haastatteluun kutsumisen tein heidän esimiestensä avustuksella.  
 
Tavoitteenani oli haastatella täysipäiväisesti tai päätoimenaan alalla työskenteleviä. 
Olisin voinut haastatella edustajia myös muista kiinteistöpalvelualan työtehtävistä 
(esim. kiinteistöhuolto), mutta siivoustyön osuuden ollessa kohderyhmän työtehtävis-
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tä hallitseva, oli luonnollista keskittyä juuri siivoustyössä työskenteleviin. Haastatel-
luista kahdeksan työskentelee täysipäiväisenä, yksi tilapäisesti osa-aikaisena ja kaksi 
ilta-opiskelujensa ohella. Lisäksi yksi toimii alan franchising-yrittäjänä. Suoritin haas-
tattelut 5.12.2012–8.1.2013 välisenä aikana, kaksi Varkaudessa, kahdeksan Kuopi-
ossa sekä yhden Siilinjärvellä. Haastattelupaikkoina toimivat haastateltavien työsken-
telykohteet, haastattelijan työkohde ja yhdessä haastattelussa kahvila. Kestoltaan 
haastattelut olivat 11–31 minuuttia ja haastattelukieli oli yhdeksässä tapauksessa 
suomi ja kahdessa englanti. Englanniksi suoritetut haastattelut olen suoria lainauksia 
lukuun ottamatta litteroinut suomeksi.   
 
Vilkka (2009, 110–111) mainitsee, että varsinaisen tutkimushaastattelun aluksi olisi 
hyvä kerätä haastateltavien taustatietoja. Tällöin haastattelija ja haastateltava pysty-
vät tutustumaan hieman sekä ilmapiirin mahdollinen jännitys pääsee laukeamaan. 
Kun kysytyt taustatiedot perustuvat tutkimusongelmaan, auttavat tiedot tutkijaa hah-
mottamaan haastateltavan maailmaa sekä ymmärtämään millaista taustaa ja pohja-
tietoja vasten haastateltava kysymyksiin vastaa. Tässä tutkimuksessa haastattelui-
den aluksi kerätyillä taustatiedoilla (liite 1) pyrin selvittämään Suomessa työllistymi-
sen kulkua ja sitoutumisen taustatekijöitä. Tarkemmin kuvattuna haluttiin kartoittaa 
haastateltavien historiaa: kotimaa, kansallisuus, alkuperäinen koulutus, missä koulu-
tus hankittu sekä työtehtävät kotimaassa. Lisäksi kirjattiin ikä, Suomeen tuloaika ja -
peruste, osallistuminen kotoutumisohjelmiin, Suomessa käydyt kurssit tai hankittu 
koulutus, aikaisemmat työtehtävät Suomessa, nykyiset työtehtävät, työsuhteen luon-
ne sekä kuinka kauan toiminut nykyisessä työtehtävässään. Lopuilla kysymyksillä 
haluttiin muodostaa kokonaiskuva haastateltavista, mm. sukupuoli ja kansallisuus 
sekä viimeisenä kysymys Suomeen kotiutumisen kokemuksista. Tutkimuksen toteu-
tuksen kannalta keskeisimmät taustatiedot on koottu liitteeseen 2. 
 
Tallensin haastattelut nauhurille, josta siirsin tiedostot tietokoneelle. Haastattelujen 
litteroinnin eli puhtaaksi kirjoittamisen tein mahdollisimman pian haastattelujen jäl-
keen. Aineiston litteroinnin tarkkuuteen ei ole yleispätevää ohjeistusta, vaan se riip-
puu tutkimustehtävästä ja -otteesta. Koska keräsin aineiston teemahaastattelun me-
netelmällä eikä sen sanatarkkaan purkamiseen ollut perusteita, tein haastatteluai-
neiston litteroinnin valikoiden teema-alueiden mukaisesti.  
 
Aluksi purin jokaisen haastattelun omaan tiedostoonsa ja luokittelin aineiston tutki-
muskysymyksissä nousevien teemojen kautta. Tämä oli välttämätöntä, jotta aineisto 
jäsentyi, tiivistyi ja asettui suhteessa teoriaan ja kontekstiin. (Hirsjärvi & Hurme 2001, 
138–141, 147.) Numeroin kaikki lauseet haastateltujen mukaisesti 1-11 ja kuljetin 
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numeroinnin mukana koko prosessin ajan, jotta tieto alkuperästä säilyi ja alkuperäi-
nen oli mahdollista tarvittaessa löytää nopeasti. Kaikkien haastatteluiden litteroinnin 
valmistuttua kokosin haastattelumateriaalin samaan tiedostoon teema-alueittain, jon-
ka jälkeen aloitin aineiston analysointi.  
 
4.1.2 Aineiston analyysi 
 
Aineiston keräämisen, purkamisen ja luokittelun jälkeen oli vuorossa aineiston ana-
lyysi. Puusan (2011, 115–117) mukaan analyysin tavoitteena on luoda aineistosta 
kokonaisuus, jonka avulla on mahdollista tuottaa runsas ja onnistunut tulkinta ja teh-
dä johtopäätöksiä tutkittavasta ilmiöstä. Laadullisen tutkimuksen analysoinnissa yh-
distyvät analyysi ja synteesi; aineisto pilkotaan osiin valitun menetelmän mukaan, 
jonka jälkeen tutkija tekee aineiston pohjalta synteesejä ja kokoaa aineiston uudel-
leen. Uudelleen kootusta aineistosta tutkija tekee johtopäätöksiä ja luo kokonaisku-
van aineistosta, jotka hän esittää raportissaan tutkimuksen tuloksina, joilla on tieteel-
linen perusta. On huomioitava, että tulosten esittäminen ei saa loppua analyysiin, 
vaan synteesin ja tulkinnan osuus on tärkeää tehdä huolella.   
 
Aineiston analyysitapoja on monia ja tämän laadullisen opinnäytetyön aineiston ana-
lyysissa sovelsin teoriasidonnaista analyysia, jolloin oli mahdollista nähdä tiettyjä teo-
reettisia kytkentöjä, jotka eivät kuitenkaan pohjautuneet suoraan teoriaan. Näin teoria 
toimi apunani analyysin tekemisessä ja aikaisempi tieto ohjasi analyysia niin, että sen 
kautta oli mahdollista nähdä asia uudella tavalla ja löytää uusia havaintoja. (Tuomi & 
Sarajärvi 2002, 98–99.) Hyödynsin teoriasidonnaisuutta koko tutkimusprosessin lävit-
se; kysytyt taustatiedot, teemahaastattelun kysymysrunko sekä aineiston analyysi 
ovat kytköksissä teoriassa esiin tulleisiin näkemyksiin. Teoriasidonnaisen analyysin 
kautta edetessä kyse on abduktiivisesta päättelystä. Abduktiivisessa päättelyssä tut-
kijalla on valmiina joitain teoreettisia johtoajatuksia, joita pyritään todentamaan kerä-
tyn aineiston avulla. (Hirsjärvi & Hurme 2001, 136.)  
 
Jaoin teemahaastattelun aihealueet kahteen osaan tutkimuskysymysten mukaisesti 
(liite 3). Ensimmäisen osion kysymyksillä halusin saada vastauksen tutkimuskysy-
mykseen ”maahanmuuttajien kiinteistöpalvelualalle työllistymistä edesauttavat teki-
jät”. Tavoitteenani oli saada tietoa työllistymisen taustatekijöistä sekä tekijöistä, jotka 
ovat ohjanneet alalle ja edesauttaneet työllistymistä sekä henkilökohtaisten yksilöpiir-
teiden mahdollisesta vaikutuksesta työllistymiseen. Toisen osion kysymyksillä hain 
lisäselvyyttä ja syvyyttä tutkimuskysymykseen ”maahanmuuttajien työhön sitoutumi-
sen tukeminen”. Teoriaan nojautuen olin kiinnostunut työhön sitoutumisen taustateki-
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jöistä, rakenteesta sekä kohteista, joita kartoitin Steersin (1977, 47) organisaa-
tiositoutumisen taustat ja seuraukset -mallia mukaillen. Erityisesti halusin selventää 
toimenkuvan ominaisuuksien ja työn kokemisen merkityksiä sekä näkemyksiä työn-
antajan toiminnasta. Se, kuinka tärkeäksi yksilö eri tekijät työssään arvottaa ja millai-
sia kokemuksia hän on niistä nykyisessä työssään saanut, paljastavat mitkä asiat 
ovat työssä kaikista tärkeimpiä ja samalla keskeisiä sitoutumiseen vaikuttavia tekijöi-
tä.  
 
Aineiston analyysivaiheessa purin ja uudelleen kasasin litteroidun haastatteluaineis-
ton hyödyntäen tutkimuksen teoreettista viitekehystä. Haastatteluiden aluksi kartoitet-
tujen taustatietojen kautta pääsin aineistoon syvemmälle. Aineiston käsittelyn myötä 
sieltä löytyi monia yhtymäkohtia tutkimuksen teoriaan, joista pystyin tekemään johto-
päätöksiä ja aineistosta muodostui kokonaiskuva. Aineiston analyysin ja tulkinnan 
kautta saadut tutkimustulokset on esitetty tutkimuskysymyksittäin seuraavissa luvuis-
sa.   
   
4.2 Työllistymisen edesauttaminen 
 
Useissa maahanmuuttajiin liittyvissä tutkimuksissa todetaan kohderyhmän työllisty-
misen olevan Suomessa haasteellista. Erityisesti työllistyminen koulutusta ja aikai-
sempaa työkokemustaan vastaavin työtehtäviin on vaikeaa. Ilmiö on nähtävissä myös 
tähän tutkimukseen osallistuneilla henkilöillä, sillä vain yksi työskentelee täysin koulu-
tustaan vastaavassa työssä. Lisäksi nykyinen työpaikka on kaikille muille paitsi fran-
chising-yrittäjänä toimivalle henkilölle ensimmäinen pidempiaikainen tai vakituinen työ 
Suomessa ja vain kolmella on ollut kausiluonteista työtä mansikanpoiminnassa. 
 
Haastateltujen henkilöiden Suomeen saapumisen jälkeen nykyiseen työhön työllisty-
minen on vienyt aikaa keskimäärin yhdestä kolmeen vuotta. Poikkeuksen tästä muo-
dostaa henkilö, jonka työllistyminen on kestänyt seitsemän vuotta. Työllistymisen 
ajallisen keston vaihteluista johtuen on tutkimustehtävää silmällä pitäen mielenkiin-
toista tietää, mitkä tekijät ja tapahtumat ovat vaikuttaneet työllistymisen kulkuun. Kiin-
nostusta lisää se, että työllistymisen onnistumisen jälkeen työsuhteet ovat olleet suh-
teellisen pitkäkestoisia. Työsuhteiden kestot haastatteluhetkellä vaihtelevat 1-11 vuo-
teen, keskiarvolla laskettu kesto on neljä ja puoli vuotta. Havainto tukee teoriassa 
esiin tullutta näkemystä, jonka mukaan kiinteistöpalveluala tarjoaa ja mahdollistaa 
maahanmuuttajille pitkäaikaiset työpaikat. 
 
”Tämä siivoustyö ei ollut mitenkään tavoitteena, se oli väliaikaisena. Ja mikään ei 
 48 
ole niin pysyvää kuin jokin väliaikainen.” (työskennellyt alalla 11 vuotta)  
 
Haastatellut henkilöt ovat asuneet Suomessa 2-15 vuotta, valtaosa (yhdeksän henki-
löä) kuitenkin alle kymmenen vuotta. Ennen nykyiseen työhön työllistymistään heistä 
seitsemän on opiskellut Suomessa eri kursseilla tai ammatillisissa koulutusohjelmissa 
(mm. talouskoulu, datanomi, ohjelmoija, hitsari, kokki, laitoshuoltaja), kestoltaan 
kurssit ja koulutukset ovat olleet kahdesta kuukaudesta kolmeen vuoteen. Muutaman 
kuukauden pituisten kurssien suoritusaste on hyvä, mutta ammatillisen tutkinnon lop-
puun suorittaneita on vain kaksi ja loput ovat keskeyttäneet opinnot. Toinen ammat-
tiin valmistuneista työskentelee tällä hetkellä koulutustaan vastaavassa työssä. Ko-
konaisuudessaan tähän tutkimukseen haastatelluista maahanmuuttajista yksi työs-
kentelee täysin koulutustaan vastaavassa työssä ja neljä on suorittanut kotimaassaan 
pelkän peruskoulun, keskikoulun tai lukion, jolloin ammatillinen koulutus puuttuu ko-
konaan, joten heille ei ole määriteltävissä koulutusta vastaavaa työtehtävää. Lopuilla 
kuudella on kotimaassa opiskeltu ammatti, mm. opettaja (yliopistotutkinto), yrityskou-
lun suorittanut, ompelija, insinööri, merkonomi ja putkimies. Lisäksi vain yksi haasta-
telluista on työskennellyt kiinteistöpalvelualan työtehtävissä kotimaassaan ollessaan 
talonmiehenä.  
 
Kysyttäessä haastateltavilta millä perusteella he ovat hakeutuneet töihin juuri kiinteis-
töpalvelualalle, vastauksissa korostuvat työn merkitys ja sen saamisen tärkeys. Jo-
tain työtä on ollut pakko saada, ja koska omalle alalle työllistyminen on hyvin vaikeaa 
tai lähes mahdotonta, he ovat vastaanottaneet työn jonka ovat saaneet. 
 
”Kun oli pakko saada työ. Ja se oli siinä.”  
 
”Se on se mikä on tarjolla ainakin.”  
 
Työn saaminen koetaan tärkeäksi sekä aidosta halusta tehdä työtä että luonnollisesti 
taloudellisista syistä.  
 
”Se tekee minut hulluksi, jos minulla ei ole töitä. Koska en ole laiska ihminen, 
aina pitää tehdä jotakin.”  
 
”Hankala ilman työtä, istua kotona koko päivä, aamusta iltaan.”  
 




”It would have been very difficult to me and my wife because she would be the 
only one working and feeding me. And I don’t want it, I am not lazy. And I had 
to get a work.”  
 
Nämä seikat vahvistavat kirjallisuudessa esitettyä näkemystä, jonka mukaan Suo-
messa maahanmuuttajien on helpompi työllistyä kiinteistöpalvelu- tai ravintola-alan 
työtehtäviin kuin omaa koulutustaan tai aikaisempaa työkokemustaan vastaavaan 
työhön. Tässä asiayhteydessä kyseisistä työtehtävistä käytetään termiä sisääntulo-
ammatti, joka kuvastaa tehtävien väliaikaista luonnetta ja asemaa työpaikkana, jossa 
työssäkäyntiä ja työkulttuuria on mahdollista harjoitella ennen muihin töihin hakeutu-
mista.  
   
4.2.1 Maahanmuuttajat työnhakijoina 
 
Työn saamisen tärkeydellä ja sen korostamisella ei kuitenkaan ole mahdollista selit-
tää työllistyminen prosessia eikä sitä, mitkä tekijät siihen maahanmuuttajien kohdalla 
vaikuttavat eniten. Enemmän se kertoo yksilön omasta arvomaailmasta ja aktiivisuu-
desta, joiden kautta sillä luonnollisesti on työn saamista edesauttava piirre.  
 
Haastatteluiden yhteydessä kerätyistä vastaajien taustatiedoista voidaan tehdä sekä 
kohderyhmän työllistymisen että kiinteistöpalvelualan kannalta mielenkiintoisia ha-
vaintoja. Ensimmäisenä huomio kiinnittyy sukupuolijakaumaan, sillä tutkituista seit-
semän on miehiä ja naisia neljä. Jakauma on kiinteistöpalvelualalla ja erityisesti sii-
voustyön keskuudessa poikkeuksellinen, sillä ala on Suomessa perinteisesti naisval-
tainen. Miesten osuus on selkeästi positiivinen ilmiö ja heidän määrää alalla olisi suo-
tavaa saada kasvatettua. Teollisuuden kohteiden osuus siivouspalveluiden asiakkais-
ta on kasvava ja ovat usein työkohteina työn raskauden takia sopivampia miehille 
kuin naisille. Toinen selvästi alan tämän hetken haasteisiin vastaava piirre on haasta-
teltujen ikä. He ovat 29–43-vuotiaita, jakautuen niin, että yhdeksän henkilöä on 40-
vuotiaita tai sitä nuorempia. Nykyiseen työhön työllistyminen on useimman kohdalla 
tapahtunut 32–34-vuoden iässä. Henkilöt ovat toimialan tämän hetken keski-ikään 
nähden nuoria, joka tekee heistä erittäin mielenkiintoisen kohderyhmän myös alan 
tulevaisuuden kannalta tarkasteltuna.  
 
Jokaiselle Suomeen asumaan asettuvalle maahanmuuttajalle on määritelty maahan-
muuttoperuste. Tähän tutkimukseen osallistuneista seitsemän maahanmuuttoperuste 
on perhesuhteet, kaksi on saapunut pakolaisena, yksi opiskelemaan ja yksi työluval-
la. Kun perhesuhteiden perusteella muuttaneiden suhteellinen osuus on joukossa 
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noin suuri, on sen vaikutusta työllistymiseen tarkasteltava syvemmin. Mielenkiintoa 
lisää se, että kun heidän työllistyminen on vienyt aikaa keskimäärin vuodesta kahteen 
vuotta, on kahden pakolaisena saapuneen työllistymisajat kolme ja seitsemän vuotta. 
Perhesuhteiden perusteella maahan muuttaneet ovat tämän tutkimusjoukon perus-
teella työllistymisen kannalta muita paremmassa asemassa erityisesti silloin, kun 
heillä on suomalais-syntyinen puoliso. Puolison tuki ja apu ovat uudessa kotimaassa 
toimimisessa ensisijaisen tärkeitä asioita. Huomioiden edellä käsitellyn kohderyhmän 
ikäjakauman, on näillä tekijöillä myös luonnollinen yhteys; perhesuhteet on todennä-
köisempi maahanmuuttoperuste, kun henkilö on 30-vuotias kuin että hän olisi 55-
vuotias. Näiden tietojen perusteella on perhesuhteiden kautta maahan saapuneiden 
maahanmuuttajien työllistyminen kiinteistöpalvelualalle Itä-Suomen alueella todennä-
köisempää ja nopeampaa kuin pakolaisena saapuneiden. Näkemystä ei voida pienen 
otannan vuoksi laajasti yleistää, mutta on voimassa tässä tutkimuksessa.  
 
Maahanmuuttajien työllistymiseen liittyvässä teoriassa tuodaan vahvasti esille näke-
mys, jonka mukaan ”suomalainen tapa työskennellä opitaan vain suomalaisessa 
työssä” (Forsander 2000, 170). Tätä näkemystä tukien ovat työ- ja elinkeinotoimiston 
organisoimat työharjoittelujaksot olleet suosittuja tähän tutkimukseen osallistuneiden 
keskuudesta; kuudella haastatellulla on taustalla vähintään yksi, kahdesta kuuteen 
kuukautta kestänyt työharjoittelu. Työharjoittelussa olleiden maahanmuuttoperusteita 
ovat perhesuhteet ja pakolaisuus, joten vain työ- ja opiskeluluvalla maahan saapu-
neet eivät ole niitä kokeneet. Tyypillisiä työharjoittelupaikkoja ovat olleet koulut, päi-
väkodit ja urheiluseurat ja kaikki niihin osallistuneet kokevat niiden madaltaneen työl-
listymisen kynnystä. Eräs haastateltava kertoo jopa saaneensa vinkin maahanmuut-
taja-ystävältään, että työharjoittelu auttaisi työpaikan saantia huomattavasti ja haasta-
teltu oli hakeutunut työharjoitteluun juuri siitä syystä. Seuraavalle harjoittelujaksolle 
hän pyrki siivoustyöhön, sillä tiesi alalla olevan tarvetta työntekijöille ja työllistyi sitä 
kautta nykyiseen työhönsä. 
 
Vaikka työharjoittelut ovat työ- ja elinkeinotoimiston järjestämiä, on lopullinen työllis-
tyminen perustunut omaan aktiivisuuteen. He ovat itse huomanneet avoimen työpai-
kan, hakeneet sitä ja omalla toiminnallaan sen myös saaneet.  
 
”Mä olen aina hakenut työtä mol.fi sivuilta.”  
 
Tutkimukseen osallistuneiden kokemusten perusteella työharjoittelulla on myönteinen 
vaikutus työllistymiseen. Koska työharjoittelu on määräaikainen eikä se takaa työ-
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paikkaa, on sen ensisijainen tarkoitus antaa valmiuksia ja rohkeutta sekä tukea oma-
toimisuutta, joiden merkitys varsinaisen työpaikan saamisessa on merkittävä. 
 
4.2.2 Työllistymisen edellytykset 
 
Työharjoitteluiden ohella Suomeen saapumisen ja nykyiseen työhön työllistymisen 
väliin jäävänä aikana on seitsemän haastateltua osallistunut kotouttamisohjelman, 
kansalaisopiston tai kesäyliopiston järjestämille suomen kielen kursseille, 4-16 kuu-
kauden ajan. Kurssien suosiota selittää se, että Suomen kielen oppimista pidetään 
keskeisenä tekijänä niin maahan integroitumisessa kuin työllistymisen onnistumises-
sa.   
 
Tarkasteltaessa taustatietoina selvitettyjä haastateltujen kotimaita, huomataan niiden 
jakautuvan naisten ja miesten välillä. Neljästä naisesta kolme on venäläissyntyisiä ja 
seitsemästä miehestä kuusi on kotoisin Afrikan eri maista (Ghana, Sierra Leone, Su-
dan, Gambia ja Nigeria). Näiden ryhmien ulkopuolelle jäävät vain thaimaalainen nai-
nen ja brittimies. Venäläissyntyisille naisille on kotimaan lisäksi yhteistä se, että heis-
tä jokainen on osannut suomen kieltä aikaisempien opiskelujensa tai sukujuuriensa 
perusteella niin hyvin, että eivät ole osallistuneet kielikursseille. Työllistymisen kan-
nalta on huomioitava, että työ- ja elinkeinotoimiston organisoimille työharjoittelujak-
soille on osallistunut kaksi ja kolmas muutti pysyvästi Suomeen vasta työpaikan saa-
tuaan. Afrikan mantereelta kotoisin olevien miesten välillä synnyinseudun lisäksi yh-
distävänä tekijänä on osallistuminen suomen kielikursseille; viisi kuudesta on ollut 
kursseilla 4-16 kuukauden ajan ja kuudennelle opiskelun perusteella maahan saapu-
neelle kieliopetus on sisältynyt muihin opintoihin.   
 
Lukuisista kielikursseista, vuosia Suomessa asumisesta ja pitkistäkin työsuhteista 
huolimatta on haastateltujen suomen kielen taso kuitenkin hyvin vaihteleva. Kukaan 
seitsemästä eripituisille kielikursseille osallistuneista ei koe pelkkien kurssien riittävän 
kielen oppimiseen, mutta näkevät niiden madaltavan kynnystä kielen käyttämiseen ja 
mahdollisuuteen oppia sitä lisää. Ja koska kaikki haastatellut ovat työelämässä, voi-
daan päätellä myös heikosta kielitaidosta olevan etua työllistymisessä. 
 
Tärkeimmäksi maahanmuuttajien työllistymistä selkeästi edesauttavaksi tekijäksi 
nousee tämän tutkimuksen perusteella suomen kielen taito. Haastateltujen havainto-




”Vaikea saada työtä, jos et tiedä kieltä.”  
 
"Monta, monta ei pääse (työpaikkaan) koska kieli ei toimi hyvin.”   
 
Sen lisäksi, että työn saamisen edellytyksenä on edes auttava kielitaito, tiedostetaan 
kyky kommunikointiin tärkeäksi osaksi työtä, sekä työntekijän, työnantajan että asiak-
kaan kannalta.  
 
”Sillon kun osaat kieltä, pystyt kommunikoimaan.”  
 
”Jos et ymmärrä, kuinka työskentelet? Et kuinkaan.” 
 
Usealla maahanmuuttajalla on taustalla englannin kielen osaaminen ja siihen on tur-
vauduttu etenkin työsuhteen alussa. Vaikka englannin taito katsotaan eduksi, koe-
taan sen lisäksi tarve edes heikkoon suomen kielen taitoon. Englannin kielellä olisi 
mahdollista pärjätä Etelä-Suomen suurimmissa kaupungeissa, mutta ei Pohjois-
Savossa.      
  
”Englanti auttaa, mutta jos joku osaa suomen kieltä, se on parempi.”  
 
Voidaan todeta, että erityisesti palvelualoilla suomalainen työelämä todella vaatii 
suomen kielen taitoa. Vaatimus on voimassa sekä työnantajan että asiakkaan puolel-
la, sillä Suomen työelämässä on paljon syntyperäisiä suomalaisia, keillä ei ole eng-
lannin kielen taitoa, jota voisi käyttää yhteisenä kielenä. Lisäksi on mahdollista, että 
työssä tulee pystyä kommunikoimaan asiakkaan tilojen käyttäjien kanssa.  
 
”Se suomen kielikin auttaa niin hyvin, koska esimies tai palveluohjaaja, he ai-
na sano, he ei varmaan ota joku työntekijä joka ei varmaan puhu suomen kie-
li, sillä heidän asiakas kaikki puhu suomen kieli. He ei osaa puhua englannin 
kieli. Sitten ei varmaan oo hyvä heille, ottaa joku henkilö, kuka ei osaa puhua 
suomen kieli.”  
   
Kun suomen kielen taito on keskeisin maahanmuuttajien työllistymistä konkreettisesti 
edesauttava tekijä, on työllistymistä voimakkaimmin välillisesti edistävä tekijä kohde-
ryhmän oma aktiivisuus. Aktiivisuudella on ratkaiseva rooli siinä, kuinka hyvin työllis-
tymistä tukevat osatekijät (mm. kielitaito, mahdollinen työharjoittelu) toteutuvat ja pys-
tyvät edesauttamaan kokonaisprosessia. Eri osa-alueiden kehittäminen ja niiden 
eteenpäin saattaminen ovat riippuvaisia yksilön omasta valmiudesta ja rohkeudesta 
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kohdata uusia asioita, sillä kukaan ei voi antaa niitä hänelle valmiina. Työllistymisen 
kannalta toiminnan lähtökohta on ahkeruus suomen kielen opiskelussa, jolloin mah-
dollisesta työharjoittelusta on saatavissa kaikki hyöty irti sekä kielitaidon vahvistami-
sessa ja suomalaisen työelämän toiminnan oppimisessa että valmiuksia työpaikan 
saamiseen. Satsaus kannattaa, sillä työharjoittelujaksoille osallistuneet kokevat saa-
neensa niistä hyvää lisätukea erityisesti aktiivisuuteen ja kielitaitoon ja niiden kautta 
madaltaneen työllistymisen kynnystä. Harjoittelu on lisäksi antanut mahdollisuuden 
tutustua uusiin ihmisiin, joilla on myöhemmin saattanut olla ratkaiseva vaikutus työllis-
tymisen onnistumisessa. Niille maahanmuuttajille, jotka osaavat kielen jo entuudes-
taan, tulisi aktiivisuuden kohdistua kielitaidon kehittämiseen, jolloin heillä olisi pa-
remmat mahdollisuudet työllistyä suoraan koulutustaan vastaavaan työhön.    
 
Kaikki tutkimukseen haastatellut tiedostavat ja painottavat oman aktiivisuuden merki-
tystä kielitaidon kehittymisessä, sillä kielen oppii vain käyttämällä sitä. Tällä tarkoite-
taan suomen kielen lukemista, kirjoittamista ja etenkin puhumista sen sijaan, että 
käytettäisiin esim. englantia tai kotikieltä.  
 
”Aina mä kokee yrittää juttele ihmisten kanssa, ja koulu ja, se on missä mä 
oppia kieli niin hyvin.”  
 
Oman aktiivisuuden tärkeän roolin myötä kielen kehittymisen kannalta parhaassa 
asemassa voi olettaa olevan perhesuhteiden perusteella maahan muuttaneet. Heillä 
puoliso tai lapset pystyvät tukemaan oppimista vaatimalla puhumaan suomea kotona, 
tai on mahdollista, että puoliso osaa vain suomea.  
 
”Sitten on pakko puhua suomea, kun mies on suomalainen.”   
 
Kaikilla haastatelluilla on ollut mahdollisuus käyttää suomen kieltä tuttujen ja ystävien 
kanssa, työharjoittelussa sekä myöhemmin töissä ja yhtä henkilöä lukuun ottamatta 
myös kotona. Poikkeuksen muodostaa pakolaisena saapunut mies, jolla ei ole mah-
dollisuutta puhua suomea kotona; hänen tämän hetkinen kielitaito on viipymään näh-
den huono. Haastateltujen kesken on kuitenkin huomattavissa selkeitä kielitaitoeroja, 
jotka eivät selity Suomessa asumisajoilla, kielikurssien pituuksilla tai maahanmuutto-
perusteilla, joten vaikuttavaksi tekijäksi nousevat oman aktiivisuuden eroavaisuudet. 
Kielitaidon kehitys hidastuu tai jopa pysähtyy, mikäli siihen ei tietoisesti panosteta ja 
harjoiteta monipuolisesti. Myös jo opitun kielitaidon taantuminen on mahdollista. Tä-
mä paljastaa ristiriidan haastateltujen näkemysten ja todellisen tilanteen välillä; he 
tiedostavat asian, mutta eivät toimi sen mukaisesti. Kun tilannetta peilataan siihen, 
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että vain yksi haastatelluista on koulutustaan tai aikaisempaa työkokemustaan vas-
taavassa työssä, tulee aktiivisuuden tasolla olemaan ratkaiseva merkitys kohderyh-
män tulevaisuuden mahdollisuuksiin opiskella Suomessa uuteen ammattiin tai työllis-
tyä alalle, jossa kielitaitovaatimukset ovat korkeammat.  
 
Loistava esimerkki oman aktiivisuuden merkityksestä työllistymisessä ja kielen oppi-
misessa on haastateltu 35-vuotias mieshenkilö, joka on asunut Suomessa vuodesta 
2010 saakka ja hänellä on suomalainen puoliso. Hän on käynyt neljän kuukauden 
kielikurssin sekä puolen vuoden työharjoittelun, jonka jälkeen hän työllistyi pian ny-
kyiseen työhönsä. Hän opettelee suomea päivittäin lukemalla, kirjoittamalla ja puhu-
malla ja hänen kielitaitonsa on maassa viipymään nähden todella hyvä. Hän on tyyty-
väinen elämäänsä ja hän kokee kielitaidon olevan osa hänen elämänlaatuaan. Tule-
vaisuudessa hän toivoo opiskelevansa ammattikorkeakoulussa, ja uskon vilpittömästi 
hänen pääsevän tavoitteeseensa. 
 
Tässä tutkimuksessa ilmennyt selkein ja yksinkertaisin maahanmuuttajien kiinteistö-
palvelualalle työllistymistä edesauttanut tekijä on suhteet tai tutun ihmisen apu. Tämä 
ilmiö on toteutunut kolmen haastatellun kohdalla, joten sen osuutta ei voi sivuuttaa. 
 
”Kun muutin Kuopioon, sitten sain töitä tuttu ihmisen kautta”.  
 
”Kun minä hain, soitin, tulin toimistolle ja tuli vastaan tuttu henkilö N.N (johon 
tutustunut työharjoittelupaikassaan). Hän sanoi, joo minä arvasinkin että se 
oot sinä, joo että heti pääset töihin. Sitten minun kaveri hain samalta henkilöl-
tä töitä, ei kuulunut yhtään mitään.”   
 
Työpaikan saanti suhteiden avulla on selvästi erillään muista työllistymisen taustalla 
vaikuttavista tekijöistä. On kuitenkin selvää, että aktiivisuudella on vahva merkitys 
myös suhteiden hyödynnettävyydessä, sillä aktiivisuus on suhteiden ja tuttavuuksien 
luonnin kannalta keskeinen tekijä. 
 
4.2.3 Tulokset ja johtopäätökset 
 
Tutkimuksen ensimmäisenä tavoitteena oli selventää maahanmuuttajien kiinteistö-
palvelualalle työllistymistä edesauttavia tekijöitä. Merkittävin maahanmuuttajien työl-
listymistä konkreettisesti tukeva tekijä on tehdyn tutkimuksen perusteella suomen 
kielen taito. Kielitaidon merkitys on keskeinen niin työllistymisessä kuin työssä toimi-
misessa. Näkemykset saavat vahvaa kannatusta myös alan tutkijoiden keskuudessa 
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(mm. Väänänen ym. 2009, 24; Forsander & Ekholm 2001, 2001, 64). Toiseksi vah-
vimmaksi vaikuttimeksi nousee työ- ja elinkeinotoimiston organisoimat työharjoittelut, 
joissa maahanmuuttajat saavat teoriakirjallisuuden (mm. Forsander 2000, 170) pai-
nottamaa suomalaista työkokemusta. Tässä tutkimusjoukossa myös suhteiden merki-
tys on todellinen, vaikkakin huomattavasti kielitaitoa ja työharjoittelua vähäisempi.  
 
Työllistymiseen ja kaikkiin edellä mainittuihin osa-alueisiin voimakkaimmin välillisesti 
vaikuttava tekijä on kohderyhmän oma aktiivisuus. Forsander ja Alitolppa-Niitamo 
(2000, 51–53) kertovat erityisesti maahanmuuttajien itse painottavan aktiivisuuden 
merkitystä. Aktiivisuus ratkaisee myös kielitaidon kehittymisen, jolla puolestaan on 
kriittinen merkitys työharjoittelun onnistumiseen ja sen kykyyn tukea työllistymistä. 
Myös asiaa mahdollisesti auttavien suhteiden muodostuminen edellyttää aktiivisuutta 
ja kielitaitoa. Tämän tutkimuksen mukaan aktiivisuuteen voivat vaikuttaa maahan-
muuttajan ikä ja maahanmuuttoperuste. Alhaisempi ikä ja perhesuhteiden perusteella 
Suomeen muutto ennakoi korkeampaa aktiivisuuden tasoa, jolloin myös työllistymi-
sen mahdollisuus on parempi.        
 
Työ kiinteistöpalvelualalla ei ole maahanmuuttajille heidän mahdollista koulutustaan 
tai aikaisempaa työkokemustaan vastaavaa työtä, mikä on todettu monessa aikai-
semmassakin tutkimuksessa (mm. Forsander 2000, 169–170; Forsander & Alitolppa-
Niitamo 2000, 28–29, 50). Vaikka työpaikan vastaanottaminen on perustunut työn 
tarpeeseen, on kohderyhmällä aito halu tehdä työtä ja työ on heille merkittävä elämän 
osa-alue. Työsuhteet ovat lähtökohdista huolimatta kestäviä, mikä haastaa teorian 
(mm. Forsander 2000, 169–170; Forsander & Alitolppa-Niitamo 2000, 28–29, 50) 
näkemyksen kiinteistöpalvelualan työtehtävien aseman maahanmuuttajien sisääntu-
loammattina. Tämän tutkimuksen tulosten mukaan selittävä tekijä voi olla juuri kohde-
ryhmän aktiivisuuden taso. Mikäli aktiivisuuden taso erityisesti kielitaidon kehittämi-
sessä pysyy hyvänä työllistymisen jälkeenkin, on henkilöllä tulevaisuudessa parem-
mat mahdollisuudet opiskella Suomessa uuteen ammattiin tai työllistyä alalle, jossa 
kielitaitovaatimukset ovat korkeammat. Matala aktiivisuuden taso puolestaan ennakoi 
nykyisestä työstä tulevan hänelle pidempiaikaisen elinkeinon.  
 
Kuten edellä on todettu, on työllistymisen taustalla monia vahvasti yksilöstä itsestään 
riippuvaisia tekijöitä, joihin muilla osapuolilla ei ole suoria vaikutusmahdollisuuksia, 
mutta joita tukemalla on asiaa mahdollista edistää. Työ- ja elinkeinotoimiston maa-
hanmuuttajille suuntaamat työharjoittelut ovat selkein työllistymisen kynnystä monelta 
osin madaltavia toimia. Tästä johtuen tulisi kiinteistöpalvelualan työnantajien selvittää 
mahdollisuus tiiviimpään ja aktiivisempaan yhteistyöhön työ- ja elinkeinotoimiston 
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kanssa ja pyrkiä yhdessä kehittämään työharjoitteluiden sisältöä ja asemaa. Työhar-
joitteluiden kautta työnantajilla olisi mahdollisuus tukea kohderyhmän kielitaidon ke-
hittymistä ja vahvistaa heidän itsenäisyyttä ja omatoimisuutta työmarkkinoilla.  
 
Työnantajilta toiminta vaatisi hyvin suunnittelua ja asiaan kohdistettua panostusta 
sekä sisäistä valvontaa. Erityisesti tulisi huomioida aktiivisen vuorovaikutuksen ja 
yksilöllisen tuen toteutuminen. Asiaan tulisi suhtautua sen edellyttämällä vakavuudel-
la ja riittävällä resursoinnilla, sillä mikäli yhteistyöstä ei muodostuisi kaikkia osapuolia 
tyydyttävä kokonaisuus, olisi sillä tavoitteisiin nähden päinvastaiset vaikutukset. 
Työnantajien tulisi panostaa työharjoitteluun ja pyrkiä antamaan kiinteistöpalvelualan 
työtehtävistä positiivinen, mutta kuitenkin realistinen kuva. On olemassa riski, että 
työnantajat eivät hahmota toiminnan riskitekijöitä, vaan väärinkäyttävät työharjoittelun 
kautta saatavaa työvoimaa.  
 
Yksinkertaisin, helpoin ja nopein tapa edistää maahanmuuttajien työllistymistä kiin-
teistöpalvelualalle on työnantajien avoin ja rohkea suhtautuminen heidän palkkaami-
seen. Näkökulma tuli esille myös tutkimushaastatteluissa. 
 
”Toivoisin, että ihmiset voi ihan ottaa maahanmuuttajat ihan avoimesti, ottaa 
heidät vastaan avoimesti.”  
 
Jotta työsuhde saisi hyvän alun ja olisi mahdollisimman pitkäaikainen, olisi edellä 
todetut kohderyhmän erityispiirteet huomioitava. Vaikka niiden asiallinen hoitaminen 
on luonnollisesti resurssikysymys, ovat yrityksessä vallitseva toimintakulttuuri ja esi-
miehen työskentely ensisijaisessa asemassa. Työnantajien miettiessä maahanmuut-
tajien työllistämiseen liittyviä panostuksia ja niistä seuraavia kustannuksia on hyvä 
muistaa maahanmuuttajien aito ja rehellinen työtä kohtaan kokema arvostus, joka on 
nykyisessä työelämässä yhä harvemmin todettavissa oleva piirre.     
 
4.3 Työhön sitoutumisen tukeminen 
 
Tutkimuksen toisena tavoitteena oli selvittää kuinka maahanmuuttajien työhön sitou-
tumista on mahdollista tukea. Sitoutumisen taustatekijöitä, rakennetta ja kohteita on 






4.3.1 Henkilökohtaiset yksilöpiirteet 
 
Kuten maahanmuuttajien kiinteistöpalvelualalle työllistymisen tarkastelun yhteydessä 
todetaan, ovat tähän tutkimukseen osallistuneet 29–43-vuotiaita, naisia on neljä ja 
miehiä seitsemän. Nykyinen työpaikka on kymmenelle haastatellulle ensimmäinen 
pidempiaikainen tai vakituinen työ Suomessa ja koulutusta vastaavaa vain yhdelle. 
Työsuhteet ovat kestäneet 1-11 vuotta, keskiarvolla laskettu pituus on neljä ja puoli 
vuotta. Kaikki nämä tiedot ovat työhön sitoutumisen kannalta kaksipuolisia, sillä hen-
kilöt ovat työelämän näkökulmasta nuoria ja nykyisessä kotimaassaan ensimmäises-
sä työpaikassaan, joka ei kuitenkaan vastaa heidän mahdollista koulutustaan. On siis 
oletettavaa heidän tavoittelevan ja haluavan kokeilla vielä jotain muuta työtä. Haasta-
teltujen sukupuolijakaumaa ei voi liiaksi yleistää tai pitää maahanmuuttajien näkö-
kulmasta poikkeuksellisena, sillä se on myös kulttuurisidonnainen muuttuja. Työsuh-
teiden kestot puolestaan kertovat työhön sitoutumisesta, joten on tärkeää nähdä mit-
kä tekijät kohderyhmän työhön sitoutumisen taustalla todella vaikuttavat.  
 
Tutkimukseen osallistuneiden maahanmuuttajien työskentely kiinteistöpalvelualalla 
perustuu vahvasti heidän työllistymisen haasteellisuuteen. He tekevät käytännössä 
sitä työtä, jota ovat Suomesta saaneet. Haastatellut eivät kuitenkaan koe asiaa itsel-
leen ongelmalliseksi, sillä he ovat oppineet tekemään työtä ja kokevat, että jokaisen 
kuuluu tehdä oma osansa. Työhön sitoutumisen kannalta asiayhtälö voidaan kuiten-
kin tulkita myös yksilön kokemaksi velvollisuudeksi.  
 
”Vähemmän ongelmia on, kun on työ.”  
 
Negatiivisen sävyisistä lähtökohdista huolimatta on moni haastateltu ollut nykyisessä 
työpaikassa jo useita vuosia. Tähän ilmiöön vahvasti vaikuttavaksi tekijäksi paljastuu 
työn merkitys. Monelle kokopäiväinen ja vakituinen työpaikka on tärkeä saavutus, 
sillä he todella arvostavat työn tekemistä ja kokevat työn tekemisen tärkeäksi osaksi 
elämää. Erityisesti työn koetaan tuovan sisältöä elämään, vahvistavan itseluottamus-
ta ja lisäävän ihmisten arvoa. Myös työn saamiseen liittyneet haasteet vahvistavat 
työn arvostuksen kokemista.  
 
”Kun pääset töihin ja olet aina tekemisissä ihmisten kanssa, se on se mikä li-
sää ihmisten arvoa.”  
 
”Jos on työtön, pitää olla kotona, on niin tylsä, ei mitään tekemistä. Koko ajan 
stressi, ei varmaan kiva juttu.”  
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Verratessa tuloksia sitoutumista edeltävään kiinnittymisen prosessiin (ks. kuvio 1) 
voidaan päätellä kiinnittymisen kehittyvän positiiviseen suuntaan huolimatta siitä, että 
organisaatioon jäseneksi liittyminen perustuu muiden työllistymismahdollisuuksien 
puutteeseen.      
 
On luonnollista, että työn merkityksen yhteydessä myös työhön liittyvä taloudellinen 
näkökulma nousee esiin, mutta ensisijaiseksi tekijäksi sen mainitsee vain yksi vastaa-
ja. 
”Palkka. Se että minä saan palkkaa, rahaa. Tulot, että minä saan tuloja jos-
tain. Ainoastaan se. ”  
 
Kymmenen muun kohdalla taloudellinen puoli nähdään vasta toiseksi tärkeimpänä 
asiana työn merkityksen ja arvostuksen jälkeen. Yhden aikuisen taloudessa työ antaa 
selkeästi elinkeinon ja perheelliset kokevat merkittäväksi osallistua perheen elättämi-
seen, jolloin kyse on myös itsetuntoon liittyvästä asiasta. Työ mahdollistaa paremman 
elintason, jos perheen molemmilla aikuisella on töitä.  
 
“I think it is very important to have a work. You can have a better living. Be-
cause if you are not working it is going to be hard for you to live.”   
 
”Työ yhtä kuin palkka, raha, yhtä kuin sitten sinä pystyt ostamaan, tekemään 
mitä tahdot.”   
 
Työ antaa myös omaa rahaa, jonka käyttö omiin henkilökohtaisiin menoihin on luon-
tevampaa kuin puolison tuloilla eläminen. 
 
”Vaikka olin naimisissa, mutta minä olin myös taloudellisestikin jonniin verran 
riippumaton, mulla oli omaa rahhaa. Minä pystyin maksamaan jos en vuokra, 
niin omat puhelinlaskut, jotain ruoka, jotain vaatteita. Jos minä olisin ollut päi-
värahalla, en minä ois pystynyt sitä tekemään”  
 
Vaikka haastatellut maahanmuuttajat eivät nostaneet työn taloudellista merkitys itsel-
leen ensisijaiseksi tekijäksi, on sen vaikutus työhön sitoutumiseen kuitenkin huomioi-
tava. Ilman uutta ansiotyötä tai mahdollisuutta opiskella on nykyisestä työpaikasta 
luopuminen yksilölle riskialtista, mikä ilmenee sitoutumisena. Sitoutuminen perustuu 




Maahanmuuttajien kokema työn merkitys näkyy myös heidän tavoitehakuisuudessa. 
Tavoitehakuisuus on henkilön itsensä kannalta positiivinen piirre, joka kuvastaa aja-
tuksia ja tavoitteita oman tulevaisuutensa suhteen sekä kertoo halusta kehittyä ja 
kokeilla uusia asioita. Tutkimuksen kohderyhmän kannalta tavoitehakuisuuden puo-
lesta puhuvat heidän ikä ja jäljellä olevat työvuodet. Tämä vahvistaa teoriakirjallisuu-
dessa esiin nousevaa käsitystä kiinteistöpalvelualan työtehtävien, erityisesti siivous-
työn olevan maahanmuuttajille sisääntuloammatti, jossa he oppivat suomalaisen työ-
elämän pelisäännöt ja keräävät suomalaista työkokemusta, joka helpottaa edelleen 
työllistymistä. Työhön sitoutumisen kannalta se puolestaan kuvastaa työn olevan 
välivaihe. Nykyiseen työhön liittyen vain yksi haastatelluista on sitä mieltä, että ter-
veyden salliessa hän voi tehdä samaa työtä vielä viiden vuoden kuluttua. Kyseisellä 
henkilöllä ei ole kiinteistöpalvelualan koulutusta.  
 
”Ei ole minulle niin vaikeaa kuin muut ajattelee.”  
 
Kaikki muut toivovat olevansa jossain muussa työssä viiden vuoden kuluttua. Tule-
vaisuuden näkemysten perusteella kukaan haastatelluista ei kuitenkaan aio hakeutua 
mahdollista jo olemassa olevaa koulutustaan vastaavaan työhön, vaan haluaa vaih-
taa alaa. Tämän myötä kaikille tutkimukseen osallistuneille uuden ammatin saavut-
taminen edellyttää kouluttautumista, mikäli työtehtävät ovat koulutusta vaativia. 
 
”Mä varmaan haluan mennä opiskelemaan.”   
 
Kouluttautuminen tulee kuitenkin olemaan monen kohdalla välttämättömyys, etenkin 
kahdelle haastatellulle, joiden tavoitteena on työ terveydenhuollon parissa tai heille 
neljällä, joilla ei ole mitään ammatillista koulutusta.  
 
”Joku vanhuksiin liittyvä, se ois mukava.”  
 
Poikkeuksen koulutustarpeesta voi muodostaa yritystoimintaa suunnittelevat, mikäli 
he pystyvät hyödyntämään jo olemassa olevaa osaamistaan. Tulevaisuuden ammatil-
liset toiveet kohdistuvat yrittäjyyteen viidellä haastatellulla, toivealoina ovat kahvila, 
lounasravintola, kukkakauppa, informaatioteknologia tai kaupallinen ala. Kaksi toivoo 
voivansa perustaa liiketoiminnan kotimaahansa ja tukea sillä tavoin maansa tilannetta 
ja elinoloja.  
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”Minulla on sellainen haave, että voitan lotossa, sitten menen opiskelemaan, 
ja sitten vaikka pystytän oman yrityksen. Se on jotain mitä kukkakauppa. Ihan 
haluan kukkien kanssa tai semmoisien, viherkasvien kanssa.”  
 
Yrittäjyys erityisesti ravitsemis-alalla on aikaisempien tutkimusten perusteella maa-
hanmuuttajien keskuudessa hyvin suosittua (Forsander & Ekholm 2001, 76) ja sama 
tulee ilmi myös tässä tutkimusjoukossa. Kun maahanmuuttajien yrittäjyyden taustalla 
on usein työllistymisen ongelmallisuus ja moni valitsee yritystoiminnan työllistääkseen 
itsensä ja mahdollisesti muitakin maahanmuuttajia, pohjautuvat tähän tutkimukseen 
osallistuneiden yrittäjyyssuunnitelmat kohderyhmän tavoitehakuisuuteen.  
 
Peilatessa haastateltujen työhistoriaa heidän kokemaan työn merkitykseen ja tavoite-
hakuisuuteen huomataan niiden kesken joitain ristiriitaisuuksia. Haastatelluista kah-
deksan on kotimaassaan työskennellyt ompelijana, tehdastyössä vaate- tai elektro-
niikkakomponenttitehtaassa, apuna vanhempansa yrityksessä, puutarhurina, talon-
miehenä, keittiö- tai hotellityöntekijänä, yrittäjänä, ravintoloitsijana tai putkimiehenä. 
Tutkimushaastatteluissa he kertovat haluavansa opiskella ja saada hyvän työn Suo-
mesta. Tämä osoittaa, että vaikka kohderyhmä arvostaa työtä ja mahdollisuutta sen 
tekemiseen, he eivät arvosta nykyistä työtehtäväänsä niin, että haluaisi työskennellä 
siinä myös tulevaisuudessa.  
 
Haastateltujen työhistoriaan nähden ei heidän nykyinen työ siivouksen parissa poik-
kea opettajan ammattia lukuun ottamatta heidän aikaisemmista työtehtävistä kovin 
oleellisesti. Siivoustyön tekemisen Suomessa voi olettaa olevan erilaista kuin tehdas-
työ itäisellä pallonpuoliskolla pelkästään jo työolojen näkökulmasta tarkasteltuna. 
Haastateltujen näkemykseen saattaa vaikuttaa maailmalla yleisesti vallitseva siivous-
työn heikko arvostus, joka luo mielikuvan huonosta työstä. Näkemys on todennäköi-
sesti haastateltujen kotimaassa huomattavasti voimakkaampi kuin se on Suomessa, 
sillä useissa maissa siivous luokitellaan heikompiosaisten työksi. Toisena vaikuttime-
na voivat olla Suomen ja haastateltujen kotimaiden välillä olevat palkka- ja elin-
tasoerot, jotka luovat paineita ajatukselle saada muuta, parempaa työtä Suomessa.  
 
Kiinteistöpalvelualalla työskentelevien maahanmuuttajien tavoitehakuisuuden perus-
teella heidän tavoitteena on työllistyä toiseen työhön, joka edellyttää monelta uuden 
ammatin opiskelua Suomessa. Opiskelujen edellytysten puolelta tarkasteltuna on 
kuitenkin realistista huomioida, että valtaosalle haastatelluista heidän tämän hetkinen 
suomen kielitaito tekee opiskelusta haasteellista, osalle jopa mahdotonta. Ratkaisuna 
saattaisi olla opiskelu maahanmuuttajaryhmässä tai englanninkielellä. Vaikka koulu-
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tus on haastatteluiden perusteella uuden ammatin tai alan vaihdon edellytys yhdek-
sälle henkilölle, vain kolme mainitsi opiskeluun liittyvän kielitaito-ongelman itse. 
 
"Aina ajattelee, että ei kielitaito riitä, etsä pysty siihen."   
 
”Ensin tarvitsee hyvin opiskella suomen kielen, en ymmärrä minä hyvin jos 
tarvitsee kaikki paperit lukea ja kirjoittaa. Tämä ongelma. Tämä vain ongelma, 
ei muuta.”   
 
Tutkimukseen osallistuneiden maahanmuuttajien suomen kielen taso on haastattelui-
den perusteella hyvin vaihteleva. Tämän tutkimuksen perusteella on kiinteistöpalve-
lualalla työskentelevien maahanmuuttajien heikko kielitaito tekijä, joka hankaloittaa tai 
rajoittaa heidän mahdollisuuttaan opiskella maassamme ja siten vaikuttaa myös hei-
dän ammatilliseen etenemiseen. Jo aikaisemmin todettiin suomen kielitaidon olevan 
suomalaisessa työelämässä merkittävä tekijä, joten mikäli haastatellut eivät satsaa 
sen aktiiviseen kehittämiseen, on hyvin todennäköistä, että moni on samassa työteh-
tävässä vielä vuosienkin kuluttua. Toisena vaihtoehtona voi olla työllistyminen johon-
kin ”helppoon ammattiin” esim. kaupan tai teollisuuden alalle, joissa kielitaito- ja kou-
lutusvaatimukset eivät ole korkeat. Näkemyksiä vahvistavat havainnot, että vaikka 
jokainen haastateltu tiedostaa kielitaidon merkityksen työelämässä, harva tunnustaa 
oman kielitaitonsa olevan opiskelun vaatimuksiin nähden liian heikko.  
 
Suomen kielen osaamisen merkitykseen törmätään useissa maahanmuuttajiin liitty-
vissä asiayhteyksissä. Maahanmuuttajat itse kokevat kielitaidon ensisijaisesti mah-
dollistavan kommunikoinnin, jonka he nostavat tärkeäksi osaksi jokapäiväisessä 
työssä toimimista. Yhteisen kielen kautta liitytään osaksi työpaikan ja työyhteisön 
toimintaa ja laajemmin tarkasteltuna koko työelämää. Näkemys asettaa kommuni-
koinnin edellyttämän ja mahdollistavan kielitaidon merkittäväksi työhön sitoutumisen 
osatekijäksi. 
 
”Minun mielestä se (kielitaito) on tärkeintä.”   
 
Haastatteluiden kielitaitokeskustelun yhteydessä sen kytkeytyminen myös kulttuuriin 
nousee esiin, sillä suomen kieli, suomalaisuus ja maamme kulttuuri koetaan yhteen-
kuuluviksi. Kulttuurin oppiminen ja ymmärtäminen edesauttaa ja on osa integraatiota, 
lisäksi kulttuuri liittyy tiiviisti työelämään, sillä työelämän toimintatavat ja säännöt ovat 
kulttuurisidonnaisia. Eräs haastateltu kuvaa kielen ja kulttuurin yhteenkuuluvuutta 
vertaamalla Suomea ja Pohjois-Amerikkaa toisiinsa. Jos muutat Pohjois-Amerikkaan 
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ja osaat englantia, pystyt olemassa olevalla kielitaidolla oppimaan paljon eri kulttuu-
reista ja tavoista, mutta jos muutat Suomeen, et pysty englannin kielellä samaan. 
Kieli, kulttuuri ja ihmiset ovat Suomen kaltaisessa pienessä maassa hyvin kiinteä 
kokonaisuus, joten kulttuurin oppiminen edes pääpiirteittäin tukee kotiutumista laaja-
alaisesti. Ja kaikista yrityksistä huolimatta välillä kulttuurit törmäävät ja saavat aikaan 
epäymmärrystä.  
 
”Ilman kieltä ei voi saada selvää mikä se kulttuuri on.”  
 
”Like these old people, you know, they know more about the culture here. And 
everything. And if you want to talk with them you have to know Finnish.”   
 
Keskeisiksi kiinteistöpalvelualalla työskentelevien maahanmuuttajien työhön sitoutu-
miseen vaikuttaviksi henkilökohtaisiksi yksilöpiirteiksi nousevat työn merkitys, tavoi-
tehakuisuus sekä kielitaito. Kielitaidolla voi teorian mukaan olla sitoutumista sekä 
tukeva että heikentävä vaikutus, mutta tämän tutkimuksen perusteella on se sitoutu-
mista vahvistava. Kielitaidolla on yhteys myös tavoitehakuisuuteen. Yleisesti nähden 
haastateltujen tavoitehakuisuus kertoo nykyisen työn olevan heille välivaihe, mutta 
kielitaidolla on mahdollista olla siihen kaksisuuntainen vaikutus. Tässä tutkimuksessa 
kielitaidon aikaan saamat vaikutukset ovat voimakkaammat kuin tavoitehakuisuuden 
merkitys, mutta sitoutumisen prosessiin kuuluvan säännöllisen arvioinnin myötä on 
hyvin mahdollista, että tilanne muuttuu vuosien kuluessa. Työn merkityksen ja tär-
keyden korostaminen tukee sekä kielitaidon että tavoitehakuisuuden positiivisia vai-
kutuksia työhön sitoutumiseen. Yhteys selittyy sillä, että mikäli työn olemassaolo olisi 
yhdentekevää, ei muillakaan tekijöillä olisi merkittävää vaikutusmahdollisuutta. 
 
4.3.2 Toimenkuvan ominaisuudet 
 
Sitoutumista käsittelevässä kirjallisuudessa korostetaan toimenkuvan ominaisuuksiin 
kuuluvan palautteen saannin merkitystä työhön sitoutumisen kehittymisessä. Tämän 
tutkimuksen perusteella kiinteistöpalvelualalla työskentelevät maahanmuuttajat koke-
vat omassa työssään tärkeimmiksi toimenkuvan ominaisuuksiin kuuluviksi tekijöiksi 
työn sisällön ja oman työn hallinnan sekä erityisesti vuorovaikutuksen, kun palautteen 
saannin mainitsi vain yksi haastateltu. Työssä tapahtuvan vuorovaikutuksen piiriin 
kuuluvat työkaverit, asiakkaat ja heidän tilojen käyttäjät sekä esimies, joilla kaikilla 
yhdessä on sujuvan vuorovaikutuksen kautta merkittävä vaikutus koettuun työilmapii-




Työn sisältöön ja oman työn hallintaan liittyen tutkimukseen osallistuneet maahan-
muuttajat työskentelevät kiinteistöpalvelualalla siivoustyössä; kolme tehdas- ja teolli-
suusympäristössä, neljä erilaisissa oppilaitoksissa ja neljä kauppojen, liike- ja toimis-
totilojen sekä asuinkiinteistöjen kokonaisuuksissa. Siivoustyö on pääsääntöisesti 
keskiraskasta työtä, mahdollisia poikkeuksia ovat esim. teollisuuden kohteet, joissa 
työ voi olla raskasta. Työn suorittaminen edellyttää jatkuvaa seisomista, liikkumista, 
kävelyä, kumartelua ja kantamista, jolloin on tärkeää, että työn suorittamisen edelly-
tykset, mm. työvälineet ja -koneet, ovat asialliset ja toimivat. Haastatteluiden perus-
teella nämä asiat ovat kunnossa, sillä työn suorittamisen edellytykset mainittiin vain 
positiivisessa mielessä.  
 
Tämän hetkiset työkohteet ovat useimmilla vastaajilla niin suuria, että he ovat koko 
työpäivän samassa kiinteistössä tai sen välittömässä läheisyydessä. Kohteiden luon-
teesta ja toiminnasta johtuen heidän suorittaman siivouspalvelun työnkuva on hyvin 
samanlainen ympäri vuoden, poikkeuksena oppilaitokset, joissa lomien aikaan työ 
painottuu perussiivouksiin, mm. ikkunoiden pesuun. He ketkä tekevät myös perussii-
voustehtäviä, pitävät niitä mukavana vaihteluna, mutta ne keillä niitä ei ole, eivät niitä 
erityisesti maininneet kaipaavansa. Tehdas- ja teollisuuskohteissa työ on fyysisesti 
raskaampaa ja työvuorot voivat venyä asiakkaan tuotannosta johtuvista syistä, mutta 
silti henkilöt kokevat viihtyvänsä eivätkä halua vaihtaa kevyempään työkohteeseen. 
Yksi haastateltu ilmaisi myös valmiutensa ja halukkuutensa tarvittaessa sijaistaa työ-
kavereita ja joustavuutensa työaikojen suhteen. 
 
Haastatelluista kahdeksan tekee täysipäiväistä ja säännöllistä työaikaa maanantaista 
perjantaihin, työajan painottuen joko aamuun tai iltaan. Yksi tekee osittain yötyötä ja 
kaksi työskentelee myös viikonloppuisin. Työajat koetaan selkeiksi ja henkilöiden 
elämäntilanteisiin sopiviksi, sillä työn painottuessa selvästi aamuun tai iltaan, jopa 
yöhön, on myös vapaa-ajalle jäävä aika selkeä. Monelle vapaa-aika merkitsee aikaa 
harrastuksille ja mahdollisuutta olla perheen kanssa ja näitä arvostetaan suuresti.  
 
”Parasta työssä on, että jää aikaa muuhunkin. Kun teet töitä aamusta, iltapäi-
vällä on vapaata.” 
 
Erityyppisistä työnkuvista sekä työkohteista ja -ajoista huolimatta haastatellut kokevat 
saavansa tehdä työnsä rauhassa, sillä kenenkään työskentelyä ei valvota ja seurata 
työnantajan toimesta päivittäin. Tällöin työn itsenäisyys ja vastuu korostuvat ja niiden 
myötä työssä koetaan olevan tietty vapaus. Näiden kokemusten edellytyksenä on 
työtehtävien selkeys, joka pohjautuu onnistuneeseen perehdytykseen. Kun henkilö 
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tuntee ja hallitsee työtehtävänsä, on niiden suunnittelussa, rytmittämisessä sekä työ-
ajoissa mahdollisuus pieneen joustoon, jolla saa vaihtelua työhön. Perehdytyksen 
lisäksi tarvitaan luottamus työntekijän ja -antajan välille, jolloin kumpikaan osapuoli ei 
koe tarvetta päivittäiselle valvonnalle. 
 
”Illalla minulla on aikaa (olla töissä), päivällä kotona minä kaikki teen, lapsen 
kanssa ja ruoka teki.” 
 
Työympäristöön kuuluvan valvonnan määrä ja luonne ovat vahvasti maa- ja kulttuuri-
kohtaisia; Suomessa työelämän toiminta on hyvin itsenäistä ja perustuu osapuolien 
keskinäiseen luottamukseen. Suomessa esimiehen tulee voida luottaa työntekijän 
toimintaan ja työntekijän puolestaan tulee pystyä luottamaan siihen, että esimies ja 
työnantaja hoitavat omat osansa. Tutkimukseen haastatellut maahanmuuttajat ovat 
kotimaassaan voineet kokea hyvin toisenlaista työelämän toimintakulttuuria, joten on 
positiivinen asia, että he näkevät nykyisen työnsä itsenäisyyden ja sen myötä muo-
dostuvan vastuun ja vapauden itselleen mieluisaksi. Ne kuvaavat työn tasapainoa ja 
tällöin niillä on myös työhön sitoutumista vahvistava vaikutus. Työn itsenäisyydessä, 
vastuussa ja vapaudessa yhdistyvät myös työn sisältö ja oman työn hallinta.    
 
Myös vuorovaikutus on kytköksissä työn sisältöön ja oman työn hallintaan; vuorovai-
kutus on yksi työn sisältöön kuuluva osa-alue ja lisäksi sillä on vaikutusta henkilön 
kokemaan oman työn hallintaan. Tässä tutkimuksessa vuorovaikutus käsitetään joko 
sanalliseksi tai sanattomaksi viestinnäksi, jolla voidaan ilmaista asioita hyvin moni-
puolisesti ja tehokkaasti. Tutkimushaastatteluissa esiin tulleiden näkemysten ja ko-
kemusten perusteella vuorovaikutusta käytetään sekä positiivisessa että negatiivi-
sessa mielessä, jolloin sillä luonnollisesti on kaksisuuntainen vaikutus myös työhön 
sitoutumiseen.   
 
Kiinteistöpalvelualan työtehtävät suoritetaan asiakaskohteissa, pääasiallisesti asiak-
kaiden ja tilojen käyttäjien läsnä ollessa, jolla on työn suorittamiseen joko positiivinen 
tai negatiivinen vaikutus. Asiaan vaikuttaa keskeisesti asiakaskohteen henkilökunnan 
käytös ja suhtautuminen, joka voi haastateltujen kokemusten mukaan vaihdella suu-
resti. Mikäli henkilökunta osoittaa hyväksyntää ja tasa-arvoista kohtelua siivoojaa 
kohtaan, on siivoustyön tekeminen kohteessa luonnollisesti miellyttävämpää kuin 
päinvastaisessa tilanteessa. Positiivinen asiakaskontakti muodostuu onnistuneesta 
vuorovaikutuksesta asiakkaan ja tilojen käyttäjien kanssa. Vuorovaikutuskokemus 
muodostuu pienistä asioista ja jo muutamista sanoista, esim. kun asiakas tiedustelee 
lomasuunnitelmista tai kysyy kuinka lapset voivat, osoittaa huomioimista ja tasaver-
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taisuutta. Erityisesti suoraan asiakkaalta saatu positiivinen palaute on äärimmäisen 
tärkeää ja merkityksellistä myös työhön sitoutumisen kannalta. Lisäksi asiakkaan ja 
tilojen käyttäjien toiminnalla ja asenteella on merkittävä vaikutus sekä siivoojan toi-
menkuvaan että työssä viihtymiseen. Asiakkaiden käytös ja asenne voivat edesaut-
taa siivooja kokemaan työnsä arvokkaaksi ja parantaa ammatti-identiteettiä.  
 
”Kun olet tekemisissä semmosia ihmisiä kanssa, jotka arvostaa sitä töitä, se 
auttaa; siitä saa itselle.”  
 
”Asiakaskin, he on niin hyvä. He juttelee aina niin paljon, ja leikki ja puhu asi-
oista.”  
 
Vuorovaikutuksella on mahdollista olla myös negatiivinen vaikutus. Erityisesti sanaton 
viestintä pystyy olemaan hyvin tehokasta ja ilmaisemaan asioita, joita ei haluta tai 
uskalleta sanoa ääneen. Lisäksi on mahdollista, että asiakkaan sisäiset ongelmat 
vuorovaikutuksessa ja työympäristössä välittyvät tahtomattaankin eteenpäin. Kun 
siivoustyössä oleva henkilö aistii vuorovaikutuksen negatiivisessa mielessä, pyrkii 
hän tekemään työnsä mahdollisimman nopeasti ja poistumaan paikalta. Tällöin kiireh-
timinen voi aiheuttaa sen, että työn jälki ei aina saavuta sovittua laatutasoa. Tässä 
tutkimuksessa asiakkaiden kanssa tapahtuvan vuorovaikutuksen on kokenut negatii-
visena kaksi maahanmuuttajaa. Kokemukset on saatu kauppa- ja liiketiloissa, joissa 
työskennellään niiden aukioloaikana ja siivoustyötä tekevä kokee helposti olevansa 
väärässä paikassa väärään aikaan. 
 
“You feel you don’t belong there, you want to leave the place. They don’t  
accept you.”  
 
Asiakkaiden ja tilojen käyttäjien ohella merkittävä vuorovaikutuksen kanava on työka-
verit. Erityisen tiivistä työkavereiden kanssa tapahtuva vuorovaikutus on suuremmis-
sa kohteissa, joissa osa työtehtävistä saatetaan tehdä myös parityöskentelynä. Kah-
della haastatellulla osa työajasta toteutuu parityöskentelynä ja he kokevat sen hyväk-
si asiaksi. Kahdestaan työskennellessä aika tuntuu kuluvan nopeammin ja kyseiset 
työtehtävät soveltuvat paremmin kaksin kuin yksin tehtäviksi. Yksi haastateltu puoles-
taan näkee yksintyöskentelyn selkeästi paremmaksi ratkaisuksi, sillä silloin hän tietää 
työnsä tuloksen ja voi ottaa siitä täyden vastuun itselleen. Työkaverit eivät kuitenkaan 
ole itsestään selvyys, sillä kohteet voivat olla pieniä, yhden henkilön hallittavia tai 
työvuorot voivat ajoittua eri kellonaikoihin. Tässä tutkimusjoukossa seitsemällä on 
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työkavereita, joita on mahdollista tavata päivittäin esimerkiksi taukojen yhteydessä. 
Näille seitsemälle työkaverit ovat merkittävä osa työtä ja työympäristöä. 
 
”Hyvä työpiiri, työkamut, heidän kanssaan voi puhua”.  
 
”Työkaverit he on hyvä.”  
 
Neljä haastateltua, jotka työskentelevät kohteissa ilman työkavereita, korostavat asi-
akkaiden merkitystä vuorovaikutuksen lähteenä. Heidän kohdalla voi jopa sanoa, että 
asiakkaat ovat yksi tärkeimmistä työhön kuuluvista asioista.  
 
“Seeing people and meeting people is important.”  
 
Asiakkaiden ja työkavereiden lisäksi on esimiehen kanssa tapahtuva vuorovaikutus 
merkittävä asia. Vuorovaikutuksessa esimiehen kanssa on keskeisintä hänen tavoi-
tettavuus, asioiden hoitaminen sekä esimiehen tapaaminen. Haastatteluiden perus-
teella vuorovaikutusta ei voi hoitaa vain puhelimen ja sähköpostin välityksellä, vaan 
esimiehen tapaaminen olisi toivottavaa esim. kerran kuussa. Tarve vuorovaikutus-
mahdollisuuteen esimiehen kanssa korostuu etenkin työsuhteen alussa, vaikka esi-
mies säilyttää asemansa vuosien kuluessakin.     
 
”Sen takia mä osaan ja opin niin hyvin se työ. Mut jos he (työkaverit) ei var-
maan auta mua, en varmaan osaa mitä mun pitää tehä, mitä asioista, mitä ai-
neita pitää ottaa. He auttaa hyvin, ja esimieskin auttaa, koska jos joskus mulla 
tulee joku ongelma, mä soitta ja hän sanoo mitä mun pitää tehdä, minkälainen 
ainetta pitää.”  
 
Tämän tutkimuksen mukaan kohderyhmän työhön sitoutumisen kannalta tärkeimmät 
toimenkuvan ominaisuuksiin kuuluvat tekijät ovat vuorovaikutus sekä oman työn hal-
linta. Nämä tekijät ovat liitoksissa toisiinsa, sillä vuorovaikutus on työn sisältöön kuu-
luva osa-alue ja sen merkityksen korostumisen johdosta on sillä vaikutusta myös 
henkilön kokemaan oman työn hallintaan. Vuorovaikutuksen vaikutus työhön sitou-
tumisen kehittymiseen on voimakas, joko positiivisesti tai negatiivisesti, riippuen koe-
tun vuorovaikutuksen luonteesta. Tässä tutkimuksessa vuorovaikutus kohosi selvästi 
sitoutumista vahvistavaksi tekijäksi. Vuorovaikutuksen korostuminen tukee myös 
suomen kielitaidon merkitystä työhön sitoutumiseen. Näkemykset saavat tukea tutki-
jan tekemästä havainnosta, jonka mukaan vuorovaikutuksen merkitys korostuu erityi-
sesti niillä henkilöillä, joiden kielitaito on parempi. Onnistunut vuorovaikutus antaa 
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työskentelyyn varmuutta ja vahvistaa tunnetta oman työn hallinnasta, joka muodostuu 
työntekijän ja työnantajan välisen luottamuksen mahdollistavista työn itsenäisyydestä, 
vastuusta ja vapaudesta.  
 
Tutkimuksessa haluttiin selvittää myös kiinteistöpalvelualalla työskentelyn huonoja 
puolia ja toimenkuvan ominaisuuksiin liittyen selvästi huonoimmaksi asiaksi nousee 
alan palkkaus. Tulos ei yllätä, sillä palkkaus on työmäärään ja työn vaativuuteen 
nähden matala. Tästä johtuen kiinteistöpalvelualan työtehtävistä erityisesti siivous on 
leimautunut suomalaiseksi matalapalkka-alaksi ja on heikentänyt alan houkuttele-
vuutta ja työvoiman saantia jo pitkään.  
 
”Huonointa on palkkataso.”  
 
Palkan lisäksi ilmenee huoli työn vaikutuksesta omaan terveyteen, mm. tehdasympä-
ristössä olevan runsaan pölymäärän takia. Lisäksi yhden haastateltavan työtuntimää-
rä on asiakaskohteen päättymisen myötä pudonnut ja hän on huolissaan toimeentu-
lostaan. On myös seikkoja, jotka osa näkee positiivisena ja osa negatiivisia, mm. aa-
mulla kello viisi alkavat työvuorot. Yleisemmin koettavia toimenkuvan huonoja puolia 
ei palkan lisäksi ole, ja seitsemän vastaajaa ei osaa mainita mitään tekijää, joka vai-
kuttaisi hänen työn tekemiseensä ja työssä viihtymiseensä heikentävästi.  
 
”Mä oon tosi, tosi tyytyväinen ja onnellinen tekemään mun työtä.”  
 
Toimenkuvan ominaisuuksien huonoimmaksi tekijäksi nousee selvästi alan palkkaus. 
Alan palkkaus on suuri haaste myös työhön sitoutumisen kannalta, sillä on ymmärret-
tävää, että mikäli palkka ei takaa toimeentuloa, ei muilla työhön sitoutumisen tekijöillä 
ole juurikaan merkitystä. Alan palkkausta ollaan parantamassa vuosille 2011–2015 
ajoittuvalla ansiokehitysohjelmalla, jonka tavoitteena on korottaa erityisesti alan vä-
himmäispalkkoja ja näin tehdä alasta tasavertaisempi muihin palvelualan työtehtäviin 
nähden. Palkkatason noususta hyötyvät erityisesti uudet tai muutaman vuoden alalla 
työskennelleet, johon myös tämän tutkimuksen kohderyhmä valtaosin kuuluu. Toivot-
tavasti palkkauksen kohentuminen on riittävä keino nostamaan alaa parempaan va-
loon työvoiman saatavuuden helpottamiseksi sekä vahvistamaan myös työhön sitou-
tumista. Tämän tutkimuksen perusteella voidaan odottaa myönteisiä tuloksia, sillä 





”Ihan hyvä työ ois, kyllä minä voisin tehdä siivoustöitä. Minä tykkään siitä, jos 
minä näen niinkun lopputulos. Jos on kovin likaista ja sitten niinkun pitää siis-
tiä, niin tämä niinkun motivoi minua tekemään töitä. Mutta palkka ei motivoi 
yhtään.”    
     
4.3.3 Työn kokeminen 
 
Tämän tutkimuksen mukaan keskeisin kohderyhmän työn kokemiseen vaikuttava 
tekijä on esimies. Esimiehen toiminnan koetaan edustavan koko yrityksen tapaa toi-
mia, joten myös näkemykset ja kokemukset organisaatiossa työskentelystä perustu-
vat vahvasti esimiehen toimintaan sekä häntä kohtaan koettavaan luotettavuuteen. 
Työn kokemisen yhteydessä on pohdittava ja tarkennettava myös sitoutumisen koh-
teita, jolloin sitoutumisen monilukuisuuden on mahdollista tulla ilmi. 
 
Kysyttäessä kokemuksia organisaatiossa työskentelystä tiedostavat tutkimukseen 
haastatellut maahanmuuttajat työnantajansa ISS Palvelut Oy:n isoksi kansainvälisek-
si toimijaksi. Yrityksen koko nähdään eduksi, sillä sen koetaan antavan varmuutta ja 
luotettavuutta. Etenkin alan franchising-yrittäjänä toimiva henkilö tuntee, että iso yri-
tys antaa hänelle maahanmuuttajayrittäjänä hyvää taustatukea ja uskottavuutta asi-
akkaiden silmissä. Kokonaisuudessaan yritys nähdään hyvänä ja rehellisenä työnan-
tajana, joka hoitaa asiat mallikkaasti. Näkemykset perustuvat siihen, että haastatellut 
kokevat heille omakohtaisten asioiden toimivan hyvin. Työnantajan mm. mainitaan 
järjestävän koulutuksia, opettavan uusia asioita sekä antavan työvaatteet. Jotkin nä-
kemykset ovat liitettävissä myös lakien ja velvollisuuksien noudattamiseen mm. työ-
terveyshuollon järjestäminen.  
 
”Kaikki on vaan ok. Kaikki on aina positiivinen. Tällä hetkellä ei ole mitään on-
gelmaa.”  
 
”Terveysasiat on aina ok.”  
 
Ainoana selkeästi yrityksen toiminnassa laajemmin parannettavana asiana ilmenee 
työpaikkailmoitusten ja -hakemusten jälkihoito. Asia vaikuttaa vahvasti yrityskuvaan, 
mutta vastuu sen hoitamisesta kuuluu esimiestyöhön. Avoimena olleen työpaikan 
täytyttyä tulisi kyseisen esimiehen huolehtia asialliset ilmoitukset ja kiitokset hakijoille, 





”Mulla on paljon kavereita. He ovat hakeneet työtä ISS:ltä, nettisivuilta. Mol.fi 
sivuilla löytyy paljon mainoksia (avoimia työpaikkoja) ISS:ltä, että tarvii työnte-
kijä, tarvii työntekijä. Mutta se ei ole todella hyvä, että tuli paljon mainoksia, 
sitten ei ole, kukaan on otettu töihin ISS:lle.”  
 
Pohtiessaan näkemyksiään työnantajayrityksen toiminnasta syvemmälle, kokevat 
tutkimukseen osallistuneet henkilöt yrityksen itseensä ja omaan työskentelyynsä 
nähden kaukaiseksi. Heillä ei ole selvää mielikuvaa yrityksen toimintatavoista, vaan 
he kokevat muodostavansa näkemyksen toiminnasta ja yrityskulttuurista yritystä 
edustavien henkilöiden tavasta toimia. Heille keskeisin yrityksen toimintaa edustava 
henkilö on lähin esimies. Haastateltujen näkemys tiivistyy kommenttiin ”vaikka me 
puhumme yrityksestä, me puhumme ihmisistä ensin.” Tämän mukaisesti heille lähin 
työnantajayrityksen edustaja on oma esimies, ja esimiehen toiminnan koetaan edus-
tavan koko yrityksen toimintaa. Mielleyhtymän seurauksena esimiehen tulee ymmär-
tää vastuunsa ja toimintansa seuraukset laajemmin kuin vain omana toimintanaan. 
 
”En tiedä miten sitä voi koko yritystä, ku kuitenkin tuo esimies on ensimmäi-
senä.”  
 
Kukaan vastaajista ei kuitenkaan koe asiayhtälöä itselleen ongelmaksi tai oman työn-
sä kannalta haitalliseksi, eräs haastatelluista koki tietämättömyytensä työnantajayri-
tyksen asioista jopa edukseen.  
 
”Mitä vähemmän tiedät, sitä paremmin nukut.”  
 
Edellä todetaan, että maahanmuuttajien kokemukset organisaatiossa työskentelyn 
laadusta, yrityksen tavasta hoitaa henkilöstöasioita sekä huomioida henkilöstö kul-
minoituvat esimiehen toimintaan ja sen vaikutuksiin. Näistä saatujen kokemusten 
kautta on esimiehen vaikutus myös työhön sitoutumisen muodostumiseen ja kehitty-
miseen huomattava. Työntekijälle tärkeiden asioiden painoarvot ja esimiehen rooli 
niissä vaihtelevat työsuhteen kehittymisen myötä, mutta vaihteluista huolimatta on 
esimiehellä keskeinen asema työntekijän arjessa. Esimiehen rooli on suurimmillaan 
työsuhteen alussa, etenkin mikäli toimiala ja työtehtävät ovat työntekijälle entuudes-
taan tuntemattomia.  
 
”Jos ihminen tulee, niin alussa esimiehen ja palveluohjaajan rooli on ihan suu-
ri. Että jos minä en tiedä mitään.”  
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Asiallisen perehdyttämisen ja esimiehen tuen kautta uusi työntekijä saa hyvän otteen 
työhön ja työympäristöön sekä kokee työskentelynsä ja olonsa varmemmaksi ja tur-
vallisemmaksi. 
 
”She is important in my work. She has shown me many things, you know, and 
she makes my work very easy for me.”  
 
Työvuosien ja kokemuksen karttuessa odotukset esimiehen toimintaa kohtaan muut-
tavat muotoaan. Saadun tuen merkityksen sijaan korostuvat esimiehen tavoitetta-
vuus, mahdollisuus tapaamisiin ja asioiden sujuva hoitaminen. On kuitenkin huomioi-
tava, että jokainen yksilönä kokee ja arvottaa asiat hyvin eri tavoin.   
 
”On tietysti iso rooli. Tietysti tarvitaan esimies, jos tulee jotain ongelmia, voi ot-
taa yhteyksiä ja ilmoittaa asioita."  
 
”Esimiehen rooli on tärkeä silloin, kun sinä ite tarviit esimieheltä jotain. Niin 
kauan kun minä en tarvinnut mitään, kaikki on hyvä.”  
 
Maahanmuuttajien työn kokemiseen vahvinten vaikuttava tekijä on esimies. Esimie-
hen nähdään edustavan koko yrityksen toimintatapaa, jolloin hänen toiminta ratkai-
see myös vuorovaikutuksen ja kielitaidon mahdollisuudet vaikuttaa työhön sitoutumi-
sen kehittymiseen. Näin esimies nousee keskeisimmäksi vaikuttimeksi koko työhön 
sitoutumisen muodostumisessa. Samaan johtopäätökseen on päädytty myös aikai-
semmissa tutkimuksissa.  
 
Haastatteluun osallistuneista seitsemällä on ollut nykyisessä työssään useampi kuin 
yksi esimies, ja koska heillä on toisistaan poikkeavia kokemuksia esimiesten toimin-
nasta, voidaan päätellä että yksilökohtaisten näkemysten ja painoarvojen lisäksi on 
myös esimiesten toimintatavoissa eroja. Vastauksissa on kuitenkin paljon yhtäläi-
syyksiä, sillä puutteellisissa asioissa nousivat esiin samat asiat kuin hyvällä puolella, 
mutta päinvastaisina.  
 
Haastatteluiden perusteella kiinteistöpalvelualalla työskentelevät maahanmuuttajat 
pitävät esimiehensä toiminnassa kaikista tärkeimpänä seikkana tavoitettavuutta. Ta-
voitettavuudella tarkoitetaan fyysistä tavoitettavuutta (puhelimella, sähköpostilla tai 
tapaamalla) sekä sitä, että esimiestä on helppo lähestyä, häneltä voi kysyä erilaisista 
asioista ja häneltä saadaan vastaukset esitettyihin kysymyksiin. Tavoitettavuuden 
lisäksi korostuvat yhteydenpito, henkilökohtainen kontakti sekä asioihin reagointia ja 
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niiden hoitaminen. Yhteydenpidolla tarkoitetaan esimiehen ottamaa kontaktia, jolloin 
hän varmistaa työntekijältä että kaikki on hyvin ja vastaa samalla työntekijällä mah-
dollisesti oleviin kysymyksiin. Henkilökohtainen kontakti käsittää esimiehen käynnit 
asiakaskohteessa, jolloin hän näkee työntekijän ja tämän työympäristön. Tätä tekoa 
ei voi korvata esim. puhelinkontaktilla, sillä käynnin yhteydessä esimies näkee myös 
työntekijän työolosuhteet sekä saa ajantasaisen ja todellisen tiedon työntekijän työs-
sä selviytymisestä ja asiakaskohteen tilanteesta. Neljäntenä piirteenä on asioihin 
reagointi sekä niiden hoitaminen. Tämä tarkoittaa arjen sujuvuutta, jossa esimies 
omalla toiminnallaan mahdollistaa työntekijöiden työskentelyn mm. tavaratilauksista 
huolehtimalla. Mikäli työntekijällä on jokin esimiehen kautta hoidettava asia kesken-
eräisenä, toivotaan niiden nopeaa loppuun saattamista. Nämä neljä seikkaa kuvasta-
vat huolehtivaisuutta, joka osoittaa työntekijälle esimiehen muistavan hänet ja olevan 
kiinnostunut hänen hyvinvoinnista ja työssä suoriutumisesta. Kaikki neljä tekijää ovat 
kytköksissä onnistuneeseen vuorovaikutukseen. 
 
Teoriassa vuorovaikutus nähdään myös osapuolien välille toivotun luottamuksen ke-
hittymisen edellytyksenä. Vahvimmat luottamuksen muodostumiseen vaikuttavat osa-
tekijät ovat Costan (2003, 616–617) mukaan havaittu luotettavuus sekä yhteistyöky-
kyinen käytös. Tässä tutkimuksessa molemmat perustuvat maahanmuuttajien koke-
muksiin esimiehen toiminnasta. Esimiestyön merkitystä ja laajavaikutteisuutta koros-
taa myös se, että luottamuksella on todettu olevan työyhteisöille ja organisaatioille 
monia myönteisiä vaikutuksia niin taloudellisesta kuin henkilöpoliittisesta näkökul-
masta tarkasteltuna. Luottamuksen on organisaatioympäristössä todettu lisäävän 
yhteistyötä, edesauttavan laadukasta työsuoritusta ja hyvää työtyytyväisyyttä, joiden 
lisäksi sillä on myös sitoutumista vahvistava vaikutus.  
 
Tähän tutkimukseen haastatelluista yhdestätoista maahanmuuttajasta kymmenen 
koki luottavansa työnantajaansa. Edelleen koetaan, että esimies edustaa yritystä, ja 
luottamusta varsinaiseen työnantajaan on vaikea hahmottaa.   
 
 “For me I trust it”.  
 
Sitoutumisen kohteiden selkeä määrittely ja niiden merkittävyyksien vertailu on haas-
tavaa, sillä näkemykset ovat hyvin yksilöllisiä, kohteita voi olla useita yhtä aikaa ja ne 
vaihtelevat elämäntilanteen mukaan. Tutkimuksen kohderyhmälle optimaalisinta si-
toutumisen kohdetta on siten mahdotonta määritellä, ja teoriakirjallisuuden mukaan 
kovin tarkka määrittely ei ole edes mielekästä. Tässä tutkimuksessa sitoutumisen 
kohteita on tarkasteltu jakamalla ne kahteen osaan. Ensimmäinen osa on työympäris-
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tö, joka voidaan nähdä sitoutumisen kohteeksi viidellä haastatellulla. Työympäristöön 
käsitetään kuuluvan työhön liittyvät ihmiset (työkaverit, asiakkaat ja esimies) ja hei-
dän myötä tuleva vuorovaikutus sekä työkohde, -tehtävä ja -aika. Vaikka tutkimuksen 
kohderyhmälle palkkatyö on yleisesti nähden tärkeää, on työhön kuuluva työympäris-
tö itse työtä tärkeämmässä asemassa. 
 
”Joka työpaikka, missä vain työskentelet, kaikki riippuu ihmisistä, jotka on si-
nun ympäri. Elikkä joka paikassa. Jos sinä kahdeksan tuntia olet sellaisten 
ihmisten kanssa, ketkä vaikka kiusaavat sinua tai et sinä osaa puhua heidän 
kanssa, pitäisi aina miettiä, millä tuulella on työkaveri ja mitä sanoa.”  
 
”Varmaan mikä on tärkeä on työ. Jos ilman työ, en varmaan saa hyvä esi-
mies, ja en varmaan saa hyvä työkaveria. Tärkeä juttu on työ.”  
 
Toinen osa on työ, joka voidaan tulkita sitoutumisen kohteeksi kuudella haastatellus-
ta. Työ kuvastaa työsopimuksella vahvistettua työpaikkaa, jotka antavat varmuuden 
työn olemassaolosta ja jatkuvuudesta. Oleellisinta on työn tuoma turvallisuuden tun-
ne ja siitä saatava palkka. Sitoutumisen kohteena se ei ole sidoksissa työkohteeseen, 
työkavereihin, työaikaan tai asiakkaisiin, vaan edustaa työtä, jota yksilö on saanut ja 
jota hän pystyy tekemään, kun jotain työtä pitää olla. 
 
”Palkka. Se että minä saan palkkaa, rahaa. Tulot, että minä saan tuloja jos-
tain. Ainoastaan se.” 
 
“I know that I cannot be a president here, and I cannot be in the offices maybe 
because I don’t have studies for those things. So that’s why I think it is im-
portant to do whatever work I have here.” 
 
Yllä olevaa jakoa vertailtaessa on työympäristö nähtävä paremmaksi sitoutumisen 
kohteeksi kuin työ. Työympäristössä sitoutumisen kohteita on useampia ja ne ovat 
yksilölle läheisempiä, jolloin sitoutumisen voi olettaa olevan laajempaa ja syvempää. 
Työympäristöön kuuluu monia samoja tekijöitä, jotka nousivat keskeisesti esiin tar-
kasteltaessa työhön sitoutumisen taustalla vaikuttavia muuttujia. Työympäristöön 
liittyvien asioiden voi siis nähdä tukevan sitoutumista. Nämä korostavat toisiaan ja 
antavat aihetta pohtia, kuinka merkittäviä tekijöitä vuorovaikutus ja esimiehen toimin-
ta sitoutumisen muodostumisessa todella ovat. Vuorovaikutuksen yhteydessä tulee 




Tarkasteltaessa sitoutumisen kohteita suhteessa haastateltujen suomen kielen tai-
toon, huomataan niiden välillä oleva yhteys. Parempi kielitaito ja työympäristön koros-
taminen sekä heikompi kielitaito ja työn korostaminen ovat todennäköisimmät liitok-
set. Yhtälö ei kuitenkaan toteudu samalla periaatteella jokaisen haastatellun kohdalla, 
joten sitä ei voida yleistää tai numeerisesti laskea. Toinen mielenkiintoinen vertailu-
kohde on sitoutumisen kohteiden jakautuminen kohderyhmän työsuhteiden pituuksiin 
nähden. Vaikka myös niillä voisi olettaa olevan selkeän yhteyden, tämän tutkimuksen 
perusteella työn merkityksen korostaminen ei automaattisesti tarkoita lyhytkestoista 
työsuhdetta. Voidaan päätellä, että sitoutumisen kohde ei anna todellista kuvaa työ-
hön sitoutumisen vahvuudesta, mutta liittyy tiiviisti sitoutumisen taustalla vaikuttaviin 
tekijöihin.  
 
4.3.4 Tulokset ja johtopäätökset 
 
Tuloksista huomataan maahanmuuttajien työhön sitoutumisen taustavaikuttimien ja 
niiden painoarvojen muuttuneen työsuhteen aikana. Työsuhteen alussa sitoutuminen 
on perustunut työn tarpeellisuuteen ja työllistymisen haasteellisuuteen. Työkokemuk-
sen ja ajan vaikutuksesta työyhteisö ja vuorovaikutus ovat nousseet merkittävään 
asemaan. Muutoksen johdosta kohderyhmän työhön sitoutuminen voidaan nähdä 
kehitysprosessina, johon kuuluu yksilön itsensä tekemä säännöllinen arviointi. Arvioi-
den seurauksena työsuhteen alussa vahvassa asemassa olleiden sitoutumisen taus-
tatekijöiden merkitys on vähentynyt selvästi. Tutkimukseen osallistuneet maahan-
muuttajat tiedostavat muutoksen, mikä Brownin (1996, 248–249) mukaan ennustaa 
sitoutumisen pidempiaikaisuutta.  
 
Sitoutumisen taustatekijöiden tavoin myös sitoutumisen kohteet vaihtelevat ja muut-
tuvat työsuhteen aikana useasti. Työhön sitoutumisen tukemisen kannalta on oleel-
lisinta tietää kohteiden vaihtelevan työympäristöön kuuluvista tekijöistä työn tarpeelli-
suuteen sekä työstä saatavaan palkkaan. Kohteiden välinen paremmuusvertailu ei 
teorian perusteella ole mielekästä eikä tarpeellistakaan vaan niiden monilukuisuus ja 
kirjavuus on nähtävä etuna. (Brown 1996, 233, 236; Cohen 2003, 292.)     
 
Tässä tutkimuksessa todettu sitoutumisen kehitysprosessin etenemissuunta on Sta-
win (1977) mukaan (Steers & Porter 1979, 304, ks. kuvio 3) myönteinen. Taustateki-
jöiden painoarvojen muutos viestii tämän hetkisen työhön sitoutumisen perustuvan 
sekä yksilötekijöihin että organisaatiosta peräisin oleviin tekijöihin. Tällöin maahan-
muuttajien työhön sitoutumisen voidaan tulkita olevan selvemmin asenteeseen kuin 
käyttäytymiseen perustuvaa. Päätelmä on positiivinen, sillä asenteeseen perustuva 
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sitoutuminen on organisaatioiden kannalta kaikista tavoiteltavin sitoutumisen muoto. 
Myös Gaertnerin ja Nollenin (1989, 978) näkemyksen mukaan on parempi mikäli työ-
hön sitoutumisen rakenneosat löytyvät työn sisällöstä kuin yksilökohtaisista tekijöistä.   
  
Työhön sitoutumisen taustatekijöiden ja niissä tapahtuneiden vaihteluiden perusteella 
kohderyhmän voidaan päätellä kokevan useampaa asenteeseen perustuvaa sitoutu-
misen ulottuvuutta samanaikaisesti. Valtaosalla haastatelluista nykyiseen työhön si-
toutuminen voidaan tulkita jatkuvaksi sitoutumiseksi. Sitoutuminen perustuu järkipe-
räiseen valintaan, sillä muihin työtehtäviin työllistyminen on haasteellista. Työyhteisön 
ja vuorovaikutuksen vahvojen merkitysten kautta työhön on muodostunut piirteitä 
myös affektiivisesta sitoutumisesta. Niiden johdosta yksilö haluaa pysyä organisaati-
ossa. Kohderyhmällä toteutuu Allenin ja Meyerin (1990, 3-4) näkemys, jonka mukaan 
sitoutumisen kolme ulottuvuutta ovat yksilöllisiä mielentiloja ja muodostavat sitoutu-
misen kokonaisuuden.  
 
Muiden työllistymismahdollisuuksien puute kuvastaa työhön sitoutumisen olevan osin 
myös käyttäytymisen kautta tapahtuvaa. Tällöin yksilö kokee olevansa riippuvainen 
työstään. Käyttäytymiseen perustuvan sitoutumisen taustatekijät ovat enemmän yksi-
lökohtaisia. Esimiehen toiminnan merkityksen korostuminen antaa mahdollisuuden 
ohjata sitoutumista asenteen kautta tapahtuvaksi hyvän esimiestyöskentelyn avulla. 
Steersin ja Porterin (1979, 304–305) mukaan se on täysin mahdollista sitoutumisen 
joustavuuden ja muokkautuvuuden johdosta. Joissain tilanteissa asenteeseen perus-
tuvaa sitoutumista ei yrityksistä huolimatta ole mahdollista edes saavuttaa. Käyttäy-
tymisen kautta sitoutumista ei näiden tietojen perusteella ole tarvetta nähdä huonona 
asiana, vaan kokonaisuutta tulee tarkastella useiden sitoutumisten yhdistelmänä 
(Meyer & Allen 1997, 3-4, 20).   
 
Sitoutumisen kehittyminen edellyttää myös osapuolien välistä luottamusta. Teoriakir-
jallisuudessa luottamus nähdään prosessin tuloksena, joten se kehittyy asteittain. 
Prosessi käynnistyy osapuolien välisestä vuorovaikutuksesta ja on itseään vahvista-
va; luottamus luo luottamusta ja epäluottamus epäluottamusta. Sitoutumisen tavoin 
luottamus on hyvin tilanneriippuvainen ja siihen vaikuttaa mm. osapuolien kulttuuri-
tausta. Tässä tutkimuksessa luottamussuhde on muodostunut maahanmuuttajan ja 
hänen esimiehensä välille, sillä esimiehen nähdään edustavan koko yritystä ja sen 
toimintaa. Erilaisista kulttuuritaustoista huolimatta luottamussuhde on olemassa ja 
suhde on hyvä. Työhön sitoutumisen näkökulmasta luottamus on eduksi, sillä työym-
päristössä luottamuksen on oletettavaa vahvistavan asenteen kautta sitoutumista ja 
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heikentävää jatkuvaa sitoutumista. (Blomqvist 1997, 279–280, 283; Costa 2003, 617–
618.)       
 
Lämsä ja Savolainen (2000, 303) ovat tiivistäneet sitoutumisen ja luottamuksen lä-
heisen yhteyden ja niiden väliset suhteet sitoutumisen nelikenttä -malliin (ks. kuvio 6). 
Tämän tutkimuksen perusteella maahanmuuttajien työhön sitoutumisessa on piirteitä 
sekä pakkoon perustuvasta että välineellisestä sitoutumisesta. Osapuolien välinen 
luottamus vaikuttaa sitoutumiseen merkittävästi tehden siitä tasapainoista sitoutumis-
ta. Sitoutumisen nelikenttä ja Meyerin ja Allenin (1997, 16) kolmikomponenttimalli 
ovat toisiaan tukevia. Nelikentässä oleva luottamusperusteinen sitoutuminen voidaan 
rinnastaa affektiiviseen sitoutumiseen ja palkkioperusteinen sitoutuminen jatkuvaan 
sitoutumiseen. Aikaisemmin todettiin maahanmuuttajien työhön sitoutumisessa ole-
van piirteitä sekä affektiivisesta että jatkuvasta sitoutumisesta. Nelikenttään sijoitettu-
na se tarkoittaa juuri tasapainoista sitoutumista, jossa yksilölliset eroavaisuudet sekä 
tilannekohtaiset vaihtelut ovat mahdollisia. Sitoutumiseen vaikuttavien osatekijöiden 
suhde ja tasapaino ovat kuitenkin osapuolien mielestä hyvä.       
 
Teoriaan nojaten on sitoutumisen kehitysprosessin toivottu suunta asenteen kautta 
sitoutumiseen suuntautuva. Sitoutumisen muovautuminen alkaa heti työsuhteen 
alussa ja silloin saadut kokemukset vaikuttavat sitoutumisen kehityssuuntaan merkit-
tävästi. Kriittisiä asioita ovat työnantajasta saadut ensi kokemukset, perehdytys sekä 
tuki. Esimieheltä ja työyhteisöltä saatu apu ja tuki edesauttavat erityisesti affektiivisen 
sitoutumisen muodostumista. (Caldwell ym. 1990, 246, 256–258; Meyer ym. 1998, 
45.) Tutkimustulosten mukaan maahanmuuttajien kokemukset työnantajasta muo-
dostuvat vahvasti esimiehen toiminnan kautta. Erityisen tärkeää heille on työsuhteen 
alussa saatu tuki ja perehdytys. Työkokemuksen karttuessa esimiehen tuen tarve 
vähenee ja työn itsenäisyyden ja vapauden arvostaminen voimistuvat. Teorian mu-
kaan tämä on merkki siitä, että yksilö on saavuttanut tunteen oman työn hallinnasta. 
Sen seurauksena työympäristöön kuuluvien asioiden merkitys työhön sitoutumiseen 
alkaa vahvistua. (Brimeyer ym. 2010, 525–526.) Tämä ilmeni myös tähän tutkimuk-
seen haastatelluilla. 
 
Oman työn hallinnan tuntemisen ja ympäristön merkityksen korostumisen seuraukse-
na esimiehen asema muuttaa muotoaan. Esimiehen tarve ja merkitys alkaa ilmetä 
tavoitettavuuden, yhteydenpidon, henkilökohtaisen kontaktin sekä asioiden hoitami-




Tämän tutkimuksen mukaan keskeisimmät maahanmuuttajien työhön sitoutumisen 
prosessin etenemiseen vaikuttavat tekijät ovat vuorovaikutus, esimies sekä kielitaito. 
Sitoutumisen teoriaan peilaten tärkeimmäksi tekijäksi voidaan nostaa vuorovaikutus, 
jonka keskeisyys prosessissa säilyy koko työsuhteen ajan. Se alkaa ensimmäisestä 
kontaktista työnantajan ja tulevan työntekijän välillä ja jatkuu perehdytyksen kautta. 
Hyvän perehdytyksen kautta syntyy vuorovaikutussuhde, jonka seurauksena osapuo-
lien välille pystyy kehittymään luottamus. Ajan kuluessa toimivalla vuorovaikutuksella 
pystytään mm. varmistamaan työntekijän tyytyväisyys työhönsä, jolloin on mahdollis-
ta vahvistaa myös tyytyväisyyttä vaihdantateorian toteutumiseen. Tällä perusteella 
esimies on toiseksi tärkein tekijä. On kuitenkin huomioitava, että ilman osapuolien 
keskinäistä vuorovaikutusta ei esimiehen olemassa ololla ole juurikaan merkitystä. 
Vuorovaikutuksella ja esimiehellä on kielitaitoa vahvempi merkitys, sillä asiat on tar-
vittaessa mahdollista hoitaa myös hyvin huonolla suomen kielitaidolla tai englannin 
kielellä.  
 
Työhön sitoutumisen tukemisen kannalta vuorovaikutuksen merkityksen korostumi-
nen ohjaa huomion esimiehen toimintatapoihin. Esimiehen toiminta ratkaisee kuinka 
hyvin vuorovaikutus pystyy tukemaan työhön sitoutumisen prosessia. Esimiestyös-
kentelyn tulisi olla vuorovaikutusmahdollisuuksia tukevaa, jolloin vuorovaikutus luon-
nollisesti edistää myös kielitaidon kehittymistä. Esimiestyöskentelyn merkitystä koros-
taa myös esimiehen vaikutus työnantajakuvan muodostumiseen. 
 
Tutkimuksessa todettiin maahanmuuttajien työhön sitoutumisen kohteiden jakautuvan 
työn olemassa olon tai työympäristö korostamiseen. Tulosten ja johtopäätösten pe-
rusteella on mahdollista, että vuorovaikutusta ja kielitaidon kehittymistä tukevalla 
esimiehen toiminnalla voidaan ohjata yksilö kokemaan työympäristö itselleen tärke-
ämmäksi siitä huolimatta, että hän on aiemmin korostanut työn ja sen olemassa olon 
tärkeyttä. Tällä muutoksella olisi positiivinen vaikutus työhön sitoutumiseen.  
 
Maahanmuuttajat kokevat kiinteistöpalvelualalla työskentelyn selvästi huonoimmaksi 
piirteeksi alan palkkauksen. Mikään muu asia ei tutkimuksessa korostunut yhtä voi-
makkaasti, joten palkkauksen ajantasaistamisen tarve on työhön sitoutumisen tuke-
misen kannalta ilmeinen. Alan palkkauksen tulisi tasoittua muihin palvelualan työteh-
täviin nähden meneillään olevan ansiokehitysohjelman kautta, mutta tulokset ovat 






Tutkimuksen tehtävänä oli selvittää kiinteistöpalvelualalla työskentelevien maahan-
muuttajien työhön sitoutumisen muodostumiseen vaikuttavia tekijöitä. Tavoitteena oli 
selvittää maahanmuuttajien kiinteistöpalvelualalle työllistymistä edesauttavia tekijöitä 
sekä selventää kuinka työhön sitoutumista voi tukea. Työhön sitoutumiseen liittyy 
useita teoreettisia kytkentöjä, joiden rajaus on pyritty toteuttamaan tutkimustehtävää 
ja tavoitteita seuraten.  
 
Tutkimuksessa todettiin erityisesti suomen kielen taidon sekä työ- ja elinkeinotoimis-
ton organisoimien työharjoittelujaksojen edistävän maahanmuuttajien kiinteistöpalve-
lualalle työllistymistä. Suomen kielen taidon merkitys korostuu vahvasti myös aikai-
semmissa tutkimuksissa (mm. Väänänen ym. 2009, 24; Forsander & Ekholm 2001, 
2001, 64). Tämän tutkimuksen mukaan erityisen hyvin tulisi huomioida aktiivisen vuo-
rovaikutuksen ja yksilöllisen tuen toteutuminen. Näillä asioilla on vahva jatkovaikutus 
myös työhön sitoutumisen kehittymiseen. 
 
Työhön sitoutumisen teoriassa painotetaan sen olevan vastavuoroisuutta vaativa 
prosessi, johon kuuluvat säännölliset arvioinnit (Baruch 1998; ks. Jokivuori 2002, 20; 
Brown, 1996, 236–241). Tehdyn tutkimuksen mukaan keskeisimmät maahanmuutta-
jien työhön sitoutumisen prosessin etenemiseen ja arvioihin vaikuttavat tekijät ovat 
vuorovaikutus, esimies sekä kielitaito. Blomqvistin (1997, 280) tulosten perusteella 
vuorovaikutus mahdollistaa myös osapuolien välisen luottamuksen muodostumisen. 
Luottamus puolestaan mahdollistaa sitoutumisen kehittymisen positiiviseen suuntaan 
(Brown 1996, 233–234; O’Reilly & Chatman 1986, 492). Näitä tekijöitä ja sitoutumi-
sen teoriaa peilaten on paras keino tutkimuksen kohderyhmän työhön sitoutumisen 
tukemiseen vuorovaikutusmahdollisuuksien luominen. Vuorovaikutuksen edellytykset 
ovat riippuvaisia esimiehen toiminnasta. Päätelmiin perustuen tutkimuksen päätulok-
sena todetaan, että paras keino maahanmuuttajien työhön sitoutumisen tukemiseen 
on vuorovaikutusmahdollisuuksia tukeva esimiestyöskentely. Saman tuloksen saivat 
mm. Angle ja Perry (1986, 144) tutkiessaan yksilön ja organisaation vaikutusta työ-
hön sitoutumiseen. Vuorovaikutus edistää luonnollisesti myös kielitaidon kehittymistä, 
joka on kohderyhmän kannalta hyvin positiivinen asia.  
 
Esimiehen vaikutus työhön sitoutumiseen on kokonaisuudessaan vahva, sillä maa-
hanmuuttajat näkevät esimiehen toiminnan edustavan koko yrityksen tapaa toimia. 
Caldwell ym. (1990, 258) ovat tutkimuksessaan todenneet kyseisen näkemyksen 
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ohjaavan koko työhön sitoutumisen prosessia. Meyerin ym. (1998, 50) tulosten mu-
kaan erityisesti yksilön työsuhteen alussa saamat kokemukset yrityksen toiminnasta 
vaikuttavat sitoutumiseen. Kokemukset perustuvat vahvasti tyytyväisyyteen esimie-
hen toiminnasta ja vuorovaikutuksesta.         
 
Tutkimuksen perusteella voidaan todeta alalla työskentelevien maahanmuuttajien 
työhön sitoutuminen olevan hyvällä tasolla. Tulokset ovat rohkaisevia ja vahvistavat 
maahanmuuttajien asemaa sitoutuneina työntekijöinä. Aikaisemmissa tutkimuksissa 
on laajasti painotettu esimiehen keskeistä asemaa työhön sitoutumisen muodostumi-
sessa. Tämä tutkimus korostaa erityisesti vuorovaikutuksen merkitystä, jolloin esi-
miehen asema vuorovaikutusmahdollisuuksien luojana korostuu. Tutkimustulosten 
saadessa tukea eri toimialoilla ja kohderyhmien keskuudessa tehdyistä tutkimuksista, 
voidaan ne yleistää kattamaan myös muut toimialat. Koska täysin vastaavaa tutki-
musta ei ole aikaisemmin toteutettu, kannustavat ja tukevat nyt saadut tulokset erityi-
sesti kiinteistöpalvelualan työnantajien yhteistyötä maahanmuuttajien kanssa. Tulok-
set ovat alan tulevaisuuden ja kehittymisen kannalta tärkeitä.   
 
Kun vastaava tutkimusta ei ole toteutettu aikaisemmin, on mahdotonta arvioida esim. 
maantieteellisen sijainnin ja alueen maahanmuuton historian vaikutusta työhön sitou-
tumisen painopistealueisiin. Tähän perustuen olisi mielenkiintoista toteuttaa vertailu-
tutkimus pääkaupunkiseudulla, missä maahanmuuton historia on pidempi ja maa-
hanmuuttajien osuus kiinteistöpalvelualan työvoimasta huomattavasti suurempi. On 
mahdollista, että Suomessa asuttu aika muuttaa näkemyksiä ja suhtautumista työhön 
ja työn saamiseen. Myös toteutettua tutkimusta mukaileva tutkimus syntyperäisten 
suomalaisten kiinteistöpalvelualalle työllistymisestä ja työhön sitoutumisesta toisi uut-
ta näkökulmaa. Tämän tutkimusprosessin eri vaiheissa korostui maahanmuuttajien 
kokema työn arvostus. Siitä johtuen olisi kohderyhmän integraation näkökulmasta 
kiinnostavaa toteuttaa tutkimus työttömien maahanmuuttajien keskuudessa ja tarkas-
tella kuinka he ovat työlle kuuluvan ”aukon” täyttäneet.  
 
Teemahaastattelu oli tähän laadulliseen tutkimukseen parhaiten soveltuva tiedonke-
ruumenetelmä. Kuten oli odotettavissa, haastateltujen suomen kielen taito oli hyvin 
vaihteleva ja sen tuomat haasteet olivat helpommin voitettavissa kahdenkeskisissä 
keskustelutilanteissa. 11 haastattelua oli riittävä määrä tutkimuksen toteutukseen. 
Taustatietolomakkeella kerättyjen tietojen kautta pystyi hahmottamaan vastaajien 
historiaa ja elämäntilannetta. Kun valtaosa kerätyistä taustatiedoista pohjautui tutki-




Tutkimuksen luotettavuutta heikentävä tekijä oli yhteisen sujuvan kielen puute haas-
tateltavien ja haastattelijan välillä, joka lisäsi virhetulkinnan riskiä. Yhden haastatellun 
kielitaidon taso oli haastattelun teemaan ja kysymyksiin nähden liian heikko, joten 
hänen vastauksiaan käsittelin erityisen varovaisesti. Jatkotutkimuksia ajatellen tulisi 
kielitaidon taso huomioida erityisen huolella. Tämä tutkimus toteutettiin kiinteistöpal-
velualan työtehtävistä vain siivouspalveluissa työskentelevien maahanmuuttajien 
keskuudessa, mutta muilta osin haastatellut edustivat kohderyhmää monipuolisesti, 
joka on tulosten luotettavuuden ja yleistettävyyden kannalta positiivinen asia. Tutki-
muksen aihe ja tutkimuskohde olivat hyvin mielenkiintoisia ja kerätystä aineistosta 
pystyi tekemään toisiaan tukevia päätelmiä. Tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen 
rajaaminen ja selkeä esittäminen oli haastavaa, mutta tutkimuksen toteutuksen kan-
nalta rajaus oli onnistunut. Tutkimus eteni suhteessa esitettyyn teoriaan, tutkimuk-
sessa onnistuttiin vastaamaan asetettuun tutkimustehtävään ja tavoitteisiin sekä sillä 
saavutettiin selkeät tulokset, joten kokonaisuudessaan tutkimusta voi pitää onnistu-
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